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Wprowadzenie

Zauważa się, że pomimo wzrostu zatrudnienia w niestandardowych godzinach 
pracy (Eurofound, 2012a, 2012b, 2017b, 2024) nadal niewielu badaczy podej-
muje problematykę konsekwencji organizacji czasu pracy dla poczucia jakości 
życia pracowników (Iskra-Golec i in., 2016). Szczególnie niekorzystnie jawi się 
wykonywanie obowiązków zawodowych w systemie zmianowym ze względu 
na doświadczanie zakłóceń rytmów biologicznych i konieczność funkcjono-
wania w warunkach desynchronizacji społecznej, które mogą prowadzić do 
negatywnych następstw dla zdrowia oraz dobrostanu zarówno pracowników 
(Åkerstedt, 1990; Finn, 1981; Rosa i in., 2019; Vogel i in., 2012), jak i ich rodzin 
(Arlinghaus i in., 2019; Costa i Silva, 2022). 

W badaniach częściej poddawane są analizie efekty intrapersonalne, dzięki 
czemu zwiększa się nasza wiedza na temat konsekwencji różnych systemów 
organizacji czasu pracy dla pracowników. Niemniej konieczne wydaje się pro-
wadzenie badań realizowanych zgodnie z podejściem diadycznym, aby zweryfi-
kować, jakie konsekwencje niesie wykonywanie pracy w stałych godzinach bądź 
też w systemie zmianowym dla pracownicy/pracownika, jak również jej męża/
jego żony (Parasuraman i Greenhaus, 2002; Silva i Costa, 2023). 

Współcześnie zarówno kobiety, jak i mężczyźni preferują realizowanie 
modelu małżeństwa partnerskiego (CBOS, 2020a), przez co staje się on coraz 
powszechniejszy (Eurofound, 2010, 2017a; OECD, 2022). Niemniej pomimo 
tego, że model małżeństwa dwuzarobkowego jest obowiązujący, dotychczas nie 
znajdowało to odzwierciedlenia w badaniach traktujących o konsekwencjach 
realizowania powyższego modelu dla dobrostanu małżonków (Barnett, 2005; 
Shockley i in., 2025). Z uwagi na istniejącą lukę w niniejszym projekcie badaw-
czym do badań zaproszono małżeństwa, w których zarówno żona, jak i mąż 
realizują role zawodowe. Pełnienie wielu ról społecznych, a także konieczność 
„wykraczania poza stereotypowo zdefiniowaną rolę rodzajową” mogą prowadzić 
do doświadczania stresu (Duxbury i in., 2018; Ostrouch-Kamińska, 2011, s. 296), 
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e a w konsekwencji do zaburzenia równowagi między życiem zawodowym oraz po-
zazawodowym (Eurofound, 2022a).

Przesłankami do podjęcia badań traktujących o znaczeniu organizacji cza-
su pracy dla kobiet i mężczyzn w małżeństwach dwuzarobkowych były zatem 
zarówno wnioski płynące z literatury przedmiotu, jak również własne obser-
wacje i rozmowy prowadzone z małżonkami na temat doświadczanych trud-
ności z osiąganiem równowagi między życiem zawodowym i pozazawodowym 
ze względu na organizację czasu pracy własnej oraz żony/męża. 

Niniejsza praca zawiera trzy rozdziały teoretyczne. Pierwszy z nich dotyczy 
stereotypów związanych z płcią, ponieważ w dużej mierze to właśnie one od-
działują na to, w jaki sposób pełnimy role małżeńskie i zawodowe. Ponadto ze 
względu na to, że stereotypy rodzajowe są specyficzne kulturowo, przeanalizo-
wano uwarunkowania historyczne, kulturowe oraz religijne wzorów ról kobie-
cych i męskich w Polsce oraz obserwowane zmiany w ich zakresie. W rozdziale 
drugim opisano, w jaki sposób modele ról płciowych wiążą się z pełnieniem ról 
w małżeństwie, przytoczono wybrane klasyfikacje rodzin oraz przeanalizowa-
no przemiany modeli rodzin w Polsce. Rozdział trzeci porusza problematykę 
małżeństwa dwuzarobkowego. Omówiono w nim zarówno genezę tego modelu, 
jak i konsekwencje dla kobiet i mężczyzn realizowania wielu ról. W rozdziale 
tym scharakteryzowano także relacje między organizacją czasu pracy i chrono-
typem a życiem pozazawodowym pracowników. Rozdział ten traktuje również 
o satysfakcji małżeńskiej, zawodowej i życiowej. Przedstawiono w nim, w jaki 
sposób stereotypy związane z płcią mogą oddziaływać na podział obowiązków 
domowych i opiekuńczych w małżeństwie. Scharakteryzowano relacje pozytyw-
ne, negatywne oraz zrównoważone między życiem zawodowym i pozazawodo-
wym, a także omówiono ich uwarunkowania i konsekwencje. W rozdziale tym 
opisano też, jakie wartości są ważne dla Polaków, oraz omówiono dyferencjację 
znaczeniową ról zawodowych i rodzinnych. 

Niniejsza praca obejmuje również trzy rozdziały empiryczne. W rozdzia-
le czwartym omówiono problematykę badań własnych. Przedstawiono w nim 
pytania i hipotezy badawcze sformułowane na podstawie literatury przedmio-
tu, a także zaprezentowano modele badawcze. Ponadto rozdział ten obejmuje 
analizowane zmienne wraz ze sposobem ich operacjonalizacji oraz charaktery-
stykę wykorzystywanych narzędzi badawczych. W rozdziale tym opisano rów-
nież, w jaki sposób przeprowadzone zostały niniejsze badania. Rozdział piąty 
zawiera charakterystykę próby badanej oraz wyniki badań własnych uzyskane 
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ena podstawie weryfikacji postawionych hipotez badawczych. Natomiast w roz-
dziale szóstym przedstawiono interpretację uzyskanych wyników badawczych, 
a także opisano ograniczenia niniejszego badania. Ponadto w rozdziale tym 
rozważono możliwe kierunki kolejnych badań oraz poddano refleksji, w jaki 
sposób uzyskane rezultaty badawcze mogą zostać wykorzystane, aby wspierać 
osiąganie równowagi między życiem zawodowym i pozazawodowym wśród 
małżeństw dwuzarobkowych. 
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Rozdział 1
Kobiety i mężczyźni

1.1. Płeć a rodzaj

Rozróżnienie między płcią biologiczną a płcią społeczno-kulturową dokonało 
się na gruncie antropologii kulturowej za sprawą Mead (1935, 1986), zaś pojęcie 
rodzaju do psychologii wprowadzone zostało przez Unger (1979). Terminologia 
ta zyskała akceptację badaczy, co znajduje odzwierciedlenie w literaturze przed-
miotu (Archer i Lloyd, 2002; Giddens, 2004; Lips, 2020; Padavic i Reskin, 2002), 
niemniej wskazuje się, że pojęcia te przenikają się wzajemnie (Lips, 2016, 2020). 
Niejednokrotnie dochodzi również do traktowania powyższych konstruktów 
w sposób synonimiczny, ponieważ istnieje przekonanie, że cechy społeczno- 
‑kulturowe płci stanowią implikację różnic biologicznych, chociaż związek mię-
dzy tymi cechami jest arbitralny (Brannon, 2002; Mandal, 2003). Ponadto wska-
zuje się, że pojęcie rodzaju (gender) jest amorficzne, przez co posługiwanie się 
nim może prowadzić do nieporozumień (Johnson i Repta, 2011; Titkow, 2013). 
Mając na uwadze powyższe, można spotkać się z zaleceniem, aby terminy te 
wykorzystywać łącznie (gender/sex), ponieważ trudno dokonać ich precyzyjne-
go różnicowania (Van Anders, 2015). Trudności w posługiwaniu się wskazaną 
terminologią mogą również być warunkowane językiem, ponieważ w języku 
polskim nie ma odpowiednika dla rodzaju, przez co jest on różnie definiowany 
(Barska, 2005; Mandal, 2003). 

Płeć biologiczna (sex) odnosi się do cech wrodzonych, warunkowanych bio-
logicznie (Archer i Lloyd, 2002; Giddens, 2004; Lips, 2020; Renzetti i Curran, 
2008), tym samym na podstawie kategorii płci możliwe jest wyodrębnienie 
w świecie zwierząt osobników żeńskich oraz męskich (Lott i Maluso, 2002). 
Odnosząc się do cech warunkowanych biologicznie, można wyróżnić płeć: mó-
zgu, zewnętrznych narządów płciowych, genetyczną, gonadalną, hormonalną, 
gonadoforyczną, fenotypową czy metaboliczną (Dulko, 2003). 

Mianem rodzaju (gender) określa się natomiast cechy związane z płcią, które 
zostają przyswojone w wyniku socjalizacji, odbywającej się w ramach kultury 
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ni eksponującej pożądane standardy zachowań dla kobiet i mężczyzn (Brannon, 
2002; Cross i Markus, 2002; Giddens, 2004; Wojciszke, 2002). Rodzaj jest za-
tem kategorią specyficznie ludzką; „służącą do identyfikacji kobiet i mężczyzn 
oraz dziewcząt i chłopców” (Lott i Maluso, 2002, s. 103). 

W normach społecznych odzwierciedlenie znajdują ukryte założenia na te-
mat płci i rodzaju, określane przez Bem (1993, 2000) mianem pryzmatów rodza-
ju. W procesie enkulturacji każda jednostka uczy się spostrzegać innych ludzi 
przez pryzmaty, które autorka porównuje do soczewek, zaś treść tych schema-
tów oddziałuje na dokonywaną interpretację sytuacji (Cross i Markus, 2002). 
Wyróżnione zostały przez nią trzy pryzmaty rodzaju: androcentryzm, polary-
zacja rodzaju oraz esencjalizm biologiczny. 

Androcentryzm polega na stawianiu męskiego pierwiastka w centrum uwagi, 
przez co dochodzi do utożsamiania mężczyzny z istotą ludzką, zaś kobieta po-
strzegana jest jako niezgodna ze standardem (Gilman, 1971). Mając to na uwa-
dze, zachowanie kobiet ocenianie jest przez pryzmat cech męskich, zaś różnice 
między kobietami i mężczyznami uzasadniane są niedoskonałościami kobiet, 
bowiem wykazują one odstępstwo od standardu (Cross i Markus, 2002). 

Zgodnie z androcentryzmem to mężczyźni dysponują władzą, ponieważ 
większość dziedzin społecznych pozostaje pod ich kontrolą, a przekonanie 
to powielane jest w przestrzeni kulturowej (Bailey i in., 2019; Bourdieu, 2004). 
Androcentryzm wyraża się również w sferze zatrudnienia, bowiem wobec kobiet 
kierowane są oczekiwania, aby zamiast realizować własne ambicje, ułatwiały 
karierę mężczyznom, poprzez branie na siebie odpowiedzialności za wychowanie 
potomstwa oraz wykonywanie obowiązków domowych (Bem, 1993, 2000).

Polaryzacja rodzaju zakłada, że istnieją dwa odrębne schematy męskości 
i kobiecości, które znajdują odzwierciedlenie w organizacji życia społecznego, co 
prowadzi do tego, że kobietom i mężczyznom przypadają w udziale inne doświad-
czenia. Ponadto wypełnianie kulturowych standardów kobiecości bądź męsko-
ści może skutkować występowaniem trudności, ponieważ kobiety i mężczyźni 
zobowiązani są do nieustannego potwierdzania swojej kobiecości lub męskości 
poprzez próbę sprostania ekstremalnym kryteriom. Konieczność prezentowania 
zachowań właściwych dla posiadanej płci biologicznej ogranicza potencjał jed-
nostki, zaś demonstrowanie zachowań niezgodnych z własną płcią może sprzyjać 
napiętnowaniu jej (Bem, 1993, 2000; Lips, 2016; Mandal, 2004).

Ostatni z pryzmatów, czyli esencjalizm biologiczny, konstytuuje i ugruntowu-
je wcześniejsze pryzmaty poprzez wskazywanie, że różnice między kobietami 
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mogą ulegać zmianie. Przekonanie to znajduje odzwierciedlenie w popularnym 
twierdzeniu, że kobiety są z Wenus, a mężczyźni z Marsa (Skewes i in., 2018). 
Zgodnie z tym istniejące nierówności społeczne i ekonomiczne między płciami 
powinno się traktować jako naturalny stan rzeczy (Bem, 2000), zaś podejmo-
wanie zatrudnienia przez kobiety mogłoby kontestować naturalny porządek, 
a tym samym zakłócać proces rozwoju społeczeństwa (Spencer, 1873, 1876; 
Spencer i Collie, 1852, za: Bem, 2000). Aktualnie podejście to weryfikowane jest 
w badaniach empirycznych, jak również spotyka się z krytyką (por. Crompton 
i Lyonette, 2005).

1.2. Pojmowanie płci w psychologii 

Ujmowanie płci jako zmiennej dychotomicznej było popularne do połowy lat 
70. XX wieku. Model jednoczynnikowy zakładał istnienie silnego związku mię-
dzy płcią biologiczną a charakterystyką psychologiczną jednostki, tym samym 
przewidywano, że kobiety i mężczyźni będą się różnić nie tylko na poziomie 
morfofizjologicznym, ale i psychologicznym, społecznym oraz kulturowym 
(Miluska, 1996). Zgodnie z tym cechy kobiece i męskie tworzyły dwubieguno-
wy wymiar. Posiadanie atrybutów męskości umożliwiało określanie jednostki 
mianem męskiej, zaś brak charakterystycznych cech dla mężczyzn w danej 
kulturze stanowiło wskaźnik kobiecości (Miluska i Boski, 1999). Cechy loko-
wane na krańcach wymiaru wiązały się ze sobą, tworząc odrębne wiązki, które 
konstytuowały czynnik męskość–kobiecość (Constantinople, 1973).

Podkreślanie opozycji między kobiecością i męskością poprzez lokowanie 
ich na krańcach jednego wymiaru, przyczyniło się do tego, że w badaniach na-
ukowych koncentrowano się na wyodrębnianiu różnic między kobietami i męż-
czyznami, a tym samym do konstytuowania takiego stanu rzeczy (Miluska 
i Boski, 1999). Zgodnie z tym modelem za dewiację traktowano posiadanie cech 
niezgodnych z płcią, np. mężczyznę posiadającego cechy kobiece (por. Terman 
i Miles, 1936). Model ten zakładał, że najwyższą wartość adaptacyjną będą po-
siadać jednostki typowe płciowo, czyli kobiety posiadające cechy kobiece oraz 
mężczyźni – cechy męskie (Miluska i Boski, 1999). Krytyka modelu oraz brak 
potwierdzenia powyższych założeń w wynikach badań empirycznych dały pod-
stawę do poszukiwania nowych rozwiązań w tym zakresie. 
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jej jako zmiennej ciągłej. Zgodnie z koncepcją Bem założono, że istnieją dwa 
odrębne wymiary kobiecości i męskości, w odniesieniu do których jednostka 
mogła dokonać autoidentyfikacji. Cechy tworzące skale kobiecości i męskości 
w inwentarzu Bem odnosiły się do standardów męskości i kobiecości istnie-
jących w kulturze Stanów Zjednoczonych Ameryki w latach 70. (Bem, 1981b, 
2000). Konfiguracja wyników uzyskiwanych na skali kobiecości oraz męskości 
pozwalała na wyróżnienie 4 typów płci psychologicznej: nieokreślonej, kobiecej, 
męskiej oraz androgynicznej (Bem, 1977, 1981b). Natomiast relacja między posia-
daną płcią biologiczną a psychologiczną umożliwiała wyszczególnienie osób: 
określonych płciowo, posiadających cechy psychiczne odpowiadające ich płci 
biologicznej, czyli kobiecych kobiet i męskich mężczyzn; określonych skrzyżowa-
nym występowaniem cech – męskich kobiet i kobiecych mężczyzn; nieokreślo-
nych płciowo, mających niewykształcone cechy męskie i kobiece niezależnie od 
posiadanej płci; androgynicznych, mających wykształcone w wysokim stopniu 
cechy kobiece i męskie niezależnie od posiadanej przez nie płci biologicznej. 

Bem pierwotnie zakładała istnienie dwóch grup osób: typowych płciowo, 
które są silnie motywowane do utrzymywania wizerunku zgodnego z posia-
daną płcią biologiczną, oraz androgynicznych, dla których motywacja ta nie 
jest tak istotna. Zgodnie z tym modelem najwyższą wartość adaptacyjną miały 
jednostki androgyniczne, bowiem wskazywano, że nie odczuwają one presji do-
stosowywania się do kulturowych standardów rodzaju (Bem i Lewis, 1975). 

Jednakże w kolejnych badaniach Bem przypisywała mniejsze znaczenie ty-
pom płci psychologicznej, a zamiast tego swoją uwagę skoncentrowała na sche-
matyzmie rodzajowym, rozwijając teorię schematów płciowych (Gender Schema 
Theory, Bem, 1981a). Kobiecość i męskość, w myśl powyższej teorii, to stereo-
typowe definicje mające swoje źródło w kulturze. Następstwem uczestnictwa 
w kulturze silnie nacechowanej polaryzacją rodzaju jest asymilacja tego sche-
matu, co w rezultacie prowadzi do ukształtowania jednostek konwencjonalnych, 
czyli typowych płciowo. Osobowość określona pod względem rodzaju stanowi 
zarówno produkt stworzony w wyniku enkulturacji, jak i proces, bowiem wpły-
wa na sposób spostrzegania świata, który odpowiada za kształtowanie tych 
cech (Bem, 2000). 

W zależności od tego, w jakim stopniu doszło do wykształcenia schematu, 
badaczka wyróżniła schematyków (kobiece kobiety oraz męskich mężczyzn) 
oraz aschematyków (osoby nieokreślone oraz androgyniczne). Schematycy 
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tożsamości opartym na kategorii płci oraz wpływa na sposób percepcji, bowiem 
osoby te częściej przetwarzają informacje według skojarzeń związanych z płcią 
(Bem, 1981a, 1984; Cross i Markus, 2002; Frable i Bem, 1985). Ponadto osoby 
konwencjonalne mają niższą gotowość do zachowań niezgodnych z posiadaną 
płcią biologiczną (Schiedel i Marcia, 1985), natomiast konieczność ich podej-
mowania wiąże się z odczuwaniem emocji o walencji ujemnej (Bem i Lenney, 
1976). Mając to na uwadze, posiadanie konwencjonalnych cech może skutko-
wać ograniczeniem potencjału rozwoju jednostki (Bem, 2000; Mandal, 2004). 
Z kolei aschematycy to osoby, które nie są skłonne posługiwać się pryzmatem 
płci, zaś w zamian częściej dostrzegają równowagę między cechami kobiecymi 
i męskimi u siebie, a także u innych osób (Bem, 1984). 

Zgodnie z modelem dwuczynnikowym opracowanym przez Markus i  in. 
(1982) schemat własnej płci, podobnie jak u Bem (1981a), stanowi ramę inter-
pretacyjną pozwalającą wyjaśniać zachowania własne oraz innych osób (Cross 
i Markus, 2002). Jednak w myśl tego ujęcia kobiecość i męskość są odrębnymi 
autoschematami, w przeciwieństwie do koncepcji Bem, zgodnie z którą kon-
strukty te mieściły się w jednym schemacie (Cross i Markus, 2002). Następ-
stwem tego założenia był odmienny sposób dokonywania klasyfikacji sche-
matyków oraz aschematyków, mianem schematyków określano bowiem nie 
tylko kobiece kobiety oraz męskich mężczyzn, ale również osoby androgynicz-
ne (posiadające podwójny schemat płci), zaś mianem aschematyków – osoby 
nieokreślone (Markus i in., 1982).

Z modelami zaproponowanymi przez Bem (1981a) oraz Markus i in. (1982), 
według których każda jednostka posiada wiedzę na temat rozumienia terminów 
kobiecości i męskości, koresponduje koncepcja schematów płci Spence (1985). 
W świetle tej koncepcji kobiecość i męskość to konstrukty wielowymiarowe, 
obejmujące konstelację cech, postaw, wartości czy też zachowań, które wyka-
zują różny stopień powiązania między sobą. Konstrukty te oddziałują na toż-
samość jednostki, pomimo tego że nie zawsze jest ona zdolna do precyzyjnego 
wyjaśnienia sposobu, w jaki rozumie kobiecość i męskość (Eagly i Wood, 2017; 
Spence, 1985). 

Kultura, socjalizacja, religia, struktura rodziny czy etap życia wymieniane są 
jako czynniki mające wpływ na to, jakie znaczenie jest przypisywane schematowi 
płci w strukturze ja (Miluska i Boski, 1999), zaś przejawem wykorzystywania 
schematów są stereotypy rodzaju (Lipińska-Grobelny i Gorczycka, 2011).
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Lippman (1922, za: Mandal, 2004), określił mianem stereotypu uproszczone 
i niedokładne wyobrażenie rzeczywistości nabyte w wyniku przekazu społecz-
nego, tworząc podwaliny społeczno-kulturowego podejścia do stereotypów (De-
aux i Kite, 2002). Z kolei stereotypy płci to nabywane w procesie socjalizacji 
uproszczone sądy o cechach i zachowaniach kobiet i mężczyzn, które podzie-
lane są przez ogół społeczeństwa (Eagly, 1987; Lips, 2020). Należy mieć jednak 
na uwadze to, że proces socjalizacji odbywa się w sposób ciągły przez całe życie 
jednostki, zaś do źródeł, dzięki którym nabywane są informacje na temat płci, 
zalicza się rodzinę, szkołę, jak również środki masowego przekazu (Cislaghi 
i Heise, 2020; Deaux i Kite, 2002; Hofstede i in., 2011; Kite i in., 2008). 

Genezy współczesnych stereotypów związanych z płcią należy poszukiwać 
w kulturze XIX wieku, a zwłaszcza w epoce wiktoriańskiej w wyższej klasie 
średniej w Wielkiej Brytanii (Brannon, 2002; Lewin, 1984; Padavic i Reskin, 
2002). Zmiany społeczne związane z industrializacją doprowadziły do powsta-
nia ideologii w postaci Doktryny dwóch sfer, zgodnie z którą wskazywano, że za-
interesowania kobiet i mężczyzn są rozłączne. Przekonanie o tym, że domeną 
kobiet jest dom i dzieci, a mężczyzn – praca i świat zewnętrzny, przyczyniło się 
do specyfikacji i polaryzacji doświadczeń kobiet i mężczyzn (Lewin, 1984). 

Według Kultu prawdziwej kobiecości, powstałego w latach 1820–1860, któ-
rego podstawą była religia, kobiecość opierała się na czterech cnotach: poboż-
ności, czystości, uległości i domatorstwie (Welter, 1978). Zgodnie z ideałem 
wiktoriańskim istniała również Modelowa męska tożsamość (Pleck, 1981, 1984), 
która zawierała się w następujących zasadach: pierwsza z nich, czyli „Nie bądź 
baba”, wskazywała, że posiadanie cech kobiecych przez mężczyzn jest wysoce 
niepożądane; kolejna, czyli „Człowiek u steru”, oznaczała, że mężczyzna winien 
osiągnąć sukces i zdobyć wysoką pozycję społeczną; „Twardy jak stal” mówiła 
o tym, że mężczyzna powinien być silny i wytrzymały; zaś ostatnia z nich – „Ja 
im dam popalić”, odnosiła się do agresywności oraz gwałtowności jako cech ty-
powego mężczyzny (David i Brannon, 1976). 

Stereotypy związane z płcią pełnią zarówno funkcję deskryptywną, przy-
wołując opis typowego mężczyzny oraz typowej kobiety, jak i preskryptyw-
ną, odnosząc się do oczekiwań formułowanych względem kobiet i męż-
czyzn dotyczących tego, jacy powinni być (Kite i  in., 2008). Przekonania 
deskryptywne pozwalają na dokonanie oszacowania występowania większego 
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konania preskryptywne wyznaczają wartość danej cechy (Diekman i Good
friend, 2006). 

Początkowe badania dotyczące stereotypów związanych z płcią koncentrowa-
ły się na wyodrębnieniu skupień cech (określanych rdzeniem stereotypu), które 
w sposób stereotypowy częściej były przypisywane jednej z płci, co pozwoliło 
na wyróżnienie w ramach stereotypu kobiecego ciepła oraz ekspresyjności, zaś 
w ramach stereotypu męskiego kompetencji oraz racjonalności (Broverman i in, 
1970; Broverman i in., 1972), tym samym ekspresyjność wiązano z kobiecą rolą 
płciową, zaś instrumentalność z męską rolą płciową (Bales i Parsons, 2014). 

Podobne ustalenia zostały poczynione również przez innych badaczy, któ-
rzy wyodrębnili dwa czynniki: sprawczość i wspólnotowość. Opierając się na tej 
dychotomii wskazywano, że kobiety ze względu na orientację wspólnotową 
będą koncentrować się na relacjach społecznych, zaś mężczyźni ze względu 
na orientację sprawczą będą koncentrować się na realizacji własnych celów 
i zadań (Bakan, 1966; Eagly i Steffen, 1984). Zróżnicowanie to znajduje rów-
nież odzwierciedlenie w badaniach prowadzonych na gruncie polskim (Abele 
i Wojciszke, 2007; Wojciszke i Szlendak, 2010). Mając na uwadze powyższe, 
postuluje się nawet, aby kobiecość i męskość zastąpić opozycją wspólnotowość – 
sprawczość (Wojciszke, 2010). 

W badaniach międzynarodowych dowiedziono istnienia podobieństw 
w zakresie treści stereotypów płci, o czym świadczy występowanie zgodności w za-
kresie przypisywania kobietom i mężczyznom odmiennych cech, tym samym 
stereotyp męski obejmuje aktywność oraz siłę, zaś stereotyp kobiecy – bierność 
i słabość (Best i Williams, 2002; Williams i Best, 1990a, 1990b), natomiast ich 
powszechność świadczyć może o tym, że stanowią one dziedzictwo ewolucyjne 
i kulturowe (Mandal, 2004).

Bazując na listach przymiotników, Cejka i Eagly (1999) wykazały, że cechy 
stereotypowo przypisywane kobietom i mężczyznom można odnieść do trzech 
kategorii: cech osobowości, cech poznawczych oraz cech fizycznych. Założenie 
o złożoności struktury stereotypów znalazło potwierdzenie w badaniach Deaux 
i Lewis (1984), które, odwołując się do struktury stereotypów płci, wyróżniły czte-
ry komponenty odnoszące się do cech psychicznych, cech fizycznych, ról społecznych 
oraz ról zawodowych kobiet i mężczyzn. Mając to na uwadze, stereotyp kobiecości 
obejmuje takie cechy, jak np. emocjonalność, czułość, troszczenie się o innych, 
zdolność do poświęceń, zaś stereotyp męskości przejawia się w niezależności, 
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nym znamionuje delikatny głos, schludność, miękkość ruchów oraz wdzięk, zaś 
zgodnie ze stereotypem męskości mężczyzna jest wysoki, krzepki, silny oraz 
szeroki w ramionach. Stereotypowe role podejmowane przez kobietę obejmują 
udzielanie wsparcia innym osobom, wypełnianie obowiązków na rzecz domu 
oraz dzieci i urządzanie domu, natomiast mężczyzna jest głową rodziny, przy-
wódcą, odpowiada za materialne zabezpieczenie rodziny oraz domowe napra-
wy. Role zawodowe zgodne ze stereotypem męskości to: kierowca ciężarówki, 
chemik, instalator czy burmistrz, zaś role zgodne ze stereotypem kobiecości to: 
terapeutka, logopedka, nauczycielka bądź pielęgniarka (Deaux i Lewis, 1984). 

Stabilność komponentów została potwierdzona w badaniach przeprowadzo-
nych przez Haines i in. w 2016 roku. W wyniku przeprowadzonych porównań, 
opierających się na danych pochodzących z 1983 oraz 2014 roku, nie wykaza-
no różnic w zakresie cech przypisywanych typowej kobiecie oraz typowemu 
mężczyźnie w zakresie komponentów odnoszących się do cech psychicznych, 
fizycznych, pełnionych ról zawodowych oraz męskiej roli społecznej, zaś zmiany 
zaobserwowano wyłącznie dla kobiecej roli społecznej, która aktualnie ulega 
silniejszej stereotypizacji niż w roku 1983 (Haines i in., 2016). Interesujące jest 
to, że uzyskany wynik nie jest zgodny z oczekiwaniami, ponieważ w świetle 
teorii ról społecznych (Eagly, 1987) oczekiwano mniejszej stereotypizacji kobiet 
ze względu na zmiany społeczne, które zaszły w przeciągu ostatnich 30 lat. 

Badania na temat cech przypisywanych kobietom i mężczyznom przepro-
wadzone na gruncie polskim wykazały, że kobietom przypisuje się czułość, 
zdolność do poświęceń czy też opiekuńczość, zaś mężczyznom – skłonność do 
rywalizacji, bycie szorstkim czy dominującym (Kuczyńska, 1992). Badania do-
tyczące treści stereotypów związanych z płcią w zakresie wyglądu, ról oraz za-
wodów przeprowadzone przez Mandal i in. (2010, 2012) pokazały, że kobiecość 
w wyglądzie zewnętrznym przejawia się we wdzięku, byciu pociągającą oraz 
zadbaną, zaś męskość w ładnym zapachu oraz posiadaniu czystego i praktycz-
nego ubioru. Stereotypowa kobieta sprawuje opiekę nad dziećmi oraz utrzymuje 
porządek w domu, zaś stereotypowy mężczyzna zapewnia rodzinie utrzyma-
nie, wykazuje dbałość o samochód oraz poświęca czas na oglądanie transmisji 
meczów piłki nożnej. Role zgodne ze stereotypem kobiecości to: nauczycielka 
w szkole podstawowej, pielęgniarka i psycholożka, zaś kierowca, pracownik fi-
zyczny oraz robotnik to zawody zgodne ze stereotypem męskości (Mandal i in., 
2010, 2012). Przywołane badania pozwalają na wysunięcie konkluzji o istnieniu 
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zują, że w konsekwencji przemian społecznych możliwe jest zaobserwowanie 
pewnych zmian w ich zakresie (Mandal i in., 2010, 2012).

Odnosząc się do teorii tożsamości społecznej (Tajfel i Turner, 1979, 1986, za: 
Wojciszke, 2019), można jednak oczekiwać, że oparte na dychotomicznych cechach 
dokonywanie charakterystyki kobiet i mężczyzn będzie przyczyniać się do prze-
ceniania różnic, ponieważ identyfikowanie się np. jako kobieta będzie wiązać się 
z podkreślaniem podobieństwa między sobą a innymi kobietami oraz przeszaco-
wywaniem istniejących różnic między sobą a mężczyznami (ze względu na przy-
należność do innych grup wyróżnionych na postawie kategorii płci). W świetle 
prezentowanej teorii może zatem istnieć rozdźwięk między postrzeganiem siebie 
jako członka grupy a spostrzeganiem siebie jako jednostki (Mandal, 2003). 

Argument ten znajduje odzwierciedlenie w rezultatach badania przeprowa-
dzonego przez Martin (1987) oraz jego replikacji wykonanej przez Allena (1995), 
bowiem osoby badane były mniej skłonne do posługiwania się stereotypowymi 
cechami związanymi z płcią, dokonując autocharakterystyki niż oceniając czę-
stość występowania stereotypowych cech wśród kobiet i mężczyzn, przez co do-
chodziło do przeszacowywania zróżnicowania kobiet i mężczyzn w zakresie cech 
osobowości. Podobne zastrzeżenia dotyczące prowadzenia badań z wykorzysty-
waniem gotowych list cech podnoszone są przez Mandal (2004), która wska-
zuje, że przyczyniają się one do przeszacowywania istniejących różnic między 
kobietami i mężczyznami oraz minimalizowania istniejących podobieństw. 

Odpowiedzialność za istnienie różnic w zakresie osobowości kobiet i męż-
czyzn na podstawie modelu socjokulturowego przypisywana jest rolom spo-
łecznym podejmowanym przez kobiety i mężczyzn. W odniesieniu do teorii 
ról społecznych (Eagly, 1987; Eagly i in., 2000; Wood i Eagly, 2012) przekona-
nia na temat płci stanowią wypadkową obserwowania kobiet i mężczyzn po-
dejmujących role typowe dla swojej płci w społeczeństwie. W świetle tej kon-
cepcji podejmowanie danej roli wiąże się z wykształceniem określonych cech, 
np. zgodnie ze społecznym podziałem pracy – mężczyźni pracują zawodowo, 
co sprzyja prezentowaniu przez nich zachowań asertywnych, które stanowią 
składową orientacji sprawczej.

Różnice między kobietami i mężczyznami mogą być wyjaśniane w odnie-
sieniu do koncepcji strukturalno-społecznej (Eagly i Wood, 1999), zgodnie 
z którą ich przyczyny są konsekwencją pełnienia odmiennych ról oraz zaj-
mowania zróżnicowanych pozycji w strukturze władzy (Eagly i Steffen, 1984; 
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ni Eagly i Wood, 1999). Konsekwencjami zajmowania przez mężczyzn wyższych 
stanowisk względem kobiet w strukturze władzy będzie osiąganie przez nich 
wyższej samooceny oraz prezentowanie zachowań asertywnych czy też impul-
sywnych (Mandal, 2003). 

Zróżnicowanie w zakresie cech osobowości można wyjaśnić, odnosząc się 
do odmiennych oczekiwań społecznych kierowanych względem kobiet i męż-
czyzn. Jednostki identyfikujące się z kulturowym wzorcem mają tendencję do 
odtwarzania prototypu płci, a przez to w wyższym stopniu są skłonne dosto-
sowywać się do oczekiwań społecznych oraz zachowywać się zgodnie z nimi 
(Eagly i Wood, 1999; Miluska, 1996). Implikacje tychże zachowań mogą być dla 
jednostki dwojakie, bowiem z jednej strony zwiększa się prawdopodobieństwo 
uzyskania aprobaty społecznej oraz utrzymania pozytywnej koncepcji siebie 
(Diekman i Goodfriend, 2006; Duch-Krzystoszek, 2007; Eagly i Diekman, 2005; 
Eagly i Wood, 1999); równocześnie może dochodzić do ograniczenia potencja-
łu mężczyzn, np. poprzez realizowanie nieadaptacyjnego wzorca dotyczącego 
niemówienia o emocjach, oraz kobiet, np. poprzez realizację roli matki i roli 
żony, co może odbywać się kosztem ról zawodowych (Durik i in., 2006; Mandal, 
2003, 2004; Smyła, 2016; Titkow i in., 2004). 

Diekman i Eagly (2000), nawiązując do teorii ról społecznych (Eagly, 1987), 
wysunęły argument, że ze względu na istniejącą zależność stereotypów zwią-
zanych z płcią od kontekstu społecznego będą one ulegać dynamicznym prze-
mianom. Mając to na uwadze, implikacją zmian w zakresie ról społecznych 
podejmowanych przez kobiety i mężczyzn będzie modyfikacja stereotypów 
kobiecości oraz męskości, przy czym spodziewano się zaobserwować większą 
liczbę zmian w zakresie stereotypu kobiecego. 

W celu identyfikacji potencjalnych zmian w obrębie stereotypów związa-
nych z płcią osoby badane były proszone o ocenę typowych kobiet i mężczyzn 
żyjących w przeszłości (1950 rok), aktualnie (2000 rok) oraz w przyszłości (2050 
rok) w kwestii posiadanych cech osobowości, poznawczych i fizycznych zwią-
zanych ze stereotypami płci, jak również o oszacowanie prawdopodobieństwa 
wykonywania przez nich określonych zawodów oraz obowiązków na rzecz domu 
i rodziny. Rezultaty potwierdziły dynamiczny charakter stereotypów związa-
nych z płcią, ponieważ w percepcji osób badanych kobiety i mężczyźni stają 
się coraz bardziej do siebie podobni wraz z upływem czasu, zaś zmianom tym 
towarzyszą przemiany w zakresie pełnionych ról zawodowych oraz rodzinnych 
(Diekman i Eagly, 2000).
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czyna występowania zmian obejmujących w wyższym stopniu rolę kobiecą niż 
męską, tym samym w percepcji społecznej wraz z biegiem czasu kobiety kon-
sekwentnie zyskują cechy charakterystyczne dla mężczyzn (Diekman i Eagly, 
2000). Opisane ustalenia zostały potwierdzone w badaniach przeprowadzo-
nych w takim paradygmacie na gruncie międzynarodowym. Mając to na uwa-
dze, zarówno w Stanach Zjednoczonych, Brazylii, Chile, Niemczech, Hiszpa-
nii, Ghanie, jak i Szwecji osoby badane były skłonne przypisywać kobietom 
cechy tradycyjnie określane jako męskie (Bosak i in., 2017; Diekamn i Eagly, 
2000; Diekamn i in., 2005; Gustafsson Sénden i in., 2019; Lopez-Zafra i Garcia- 
‑Retamero, 2012; Wilde i Diekamn, 2005).

Dotychczas przeprowadzone badania nie pozwalają jednak na wysunięcie 
konkluzji na temat zmian w zakresie stereotypu męskiego, ponieważ uzyska-
ne rezultaty nie są jednoznaczne. Wyniki badań przeprowadzonych w Stanach 
Zjednoczonych (Diekman i Eagly, 2000; Diekman i in., 2005), Hiszpanii (Lo-
pez-Zafra i Garcia-Retamero, 2012), Niemczech (Wilde i Diekman, 2005) oraz 
w Szwecji (Gustafsson Sénden i in., 2019) pokazały, że w percepcji społecznej 
stereotyp męski wykazuje względną stabilność. W badaniach przeprowadzo-
nych w Chile oraz Brazylii zaobserwowano przyrost cech charakterystycznych 
dla mężczyzn wśród mężczyzn, co może stanowić implikację ideologii machi-
smo bądź też postępujących procesów demokratyzacji oraz industrializacji, któ-
re przyczyniają się do wyższego waloryzowania cech męskich (Diekman i in., 
2005). Z kolei przyrost cech charakterystycznych dla kobiet wśród mężczyzn 
wykazano w badaniach przeprowadzonych w Ghanie (Bosak i in., 2017).

Metaanaliza wykonana przez Eagly i in. w 2020 roku na podstawie danych 
pochodzących z sondaży społecznych na temat stereotypów płciowych z okre-
su 1946–2018 ujawniła, że zaobserwowano wzrost ocen w zakresie wspólnoto-
wości kobiet, zaś wśród mężczyzn zaobserwowano stabilność w obrębie oce-
nianej sprawczości (Eagly i in., 2020). Jednak w świetle wyników metaanalizy 
przeprowadzonej przez Donnelly i Twenge (2017), uwzględniającej również 
wyniki metaanalizy Twenge z 1997 roku (oparte na badaniach prowadzonych 
z wykorzystaniem Bem Sex-Role Inventory na podstawie danych z lat 1974–2012), 
zauważa się, że kobiety mają większą skłonność do identyfikowania się z kul-
turowym standardem męskości; zaś nie zaobserwowano zmian w akceptacji 
standardu kobiecości przez kobiety oraz standardu kobiecości oraz męskości 
przez mężczyzn (Donnelly i Twenge, 2017; Twenge, 1997). Analiza danych 
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ni obejmujących lata 1993–2012 wykazała jednak, że wśród kobiet zmniejsza się 
skłonność do identyfikowania z kulturowym standardem kobiecości, zaś nie 
odnotowano zmian w zakresie identyfikowania się z kulturowym standardem 
męskości. W przypadku mężczyzn nie odnotowano żadnych zmian w zakresie 
identyfikowania się ze standardami kobiecości i męskości (Donnelly i Twen-
ge, 2017).

Na podstawie dokonanego przeglądu literatury można zauważyć, że prze-
miany kulturowe oraz środowiskowe oddziałują w wyższym stopniu na po-
stawy wobec kobiet niż mężczyzn, zaś rola męska ulega silnej stereotypizacji 
(Brannon, 2002; Mandal i in., 2012; Twenge, 1997), bowiem wciąż powszechnie 
aprobowana jest męskość hegemoniczna jako standard dla wszystkich męż-
czyzn (Connell, 2005, 2013; Cunha i in., 2018).

Lips (2016) podkreśla jednak, że każda grupa kulturowa ma swoją wersję 
stereotypów rodzajowych, dlatego też wskazuje się, że pomimo podobnych do-
świadczeń będących wspólnym udziałem krajów Europy Środkowej i Wschod-
niej, Polacy mogą mieć odmienną charakterystykę z uwagi na uwarunkowania 
historyczne, kulturowe oraz przywiązanie do religii (Siemieńska, 2003). Mając 
to na uwadze, dla poznania genezy oraz dynamiki kształtowania się wzorów 
ról kobiecych oraz męskich w Polsce konieczne wydaje się odniesienie do hi-
storii, kultury oraz religii. 

1.3.1. Specyfika stereotypów kobiet i mężczyzn w Polsce

1.3.1.1. Uwarunkowania historyczne. W kraju rolniczym, jakim była Polska, 
dominujący model rodziny stanowiła wielopokoleniowa rodzina patriarchalna – 
względnie samowystarczalna – co sprzyjało wypełnianiu przez nią wszystkich 
funkcji. Wprawdzie powolne zmiany w zakresie obowiązującego modelu na-
stępowały w rodzinach zamieszkujących miasta, jednak proces ten uległ zaha-
mowaniu ze względu na trwające działania wojenne (Siemieńska, 1996, 2003). 
W wyniku strat poniesionych podczas II wojny światowej zaobserwowano dy-
namiczny wzrost udziału kobiet w rynku pracy, w dużej mierze spowodowany 
redukcją męskiej siły roboczej, jak również koniecznością odbudowy państwa, 
która skutkowała intensyfikacją procesów urbanizacji i industrializacji (Stry-
kowska, 1999). 

W porównaniu z rokiem 1950, kiedy to pracę zarobkową podejmowało 
30,7% kobiet, w roku 1980 – pracę zarobkową wykonywało 43,3% kobiet (GUS, 
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dzono wiele nowych rozwiązań legislacyjnych, dających kobietom możliwość 
podejmowania zatrudnienia, np. żłobki, które odpowiadały za realizację opieki 
nad dziećmi spoczywającej dotychczas na rodzinie (Siemieńska, 1996). Ponadto 
podejmowanie pracy zawodowej przez kobiety przyczyniło się do podnoszenia 
przez nie własnych kwalifikacji, czego konsekwencją było przewyższanie męż-
czyzn w zakresie posiadanego wykształcenia (Domański, 1992; Koral, 2017), 
trend ten utrzymuje się również obecnie (GUS, 2021).

Należy jednak podkreślić, że w latach 50. oraz 60. XX wieku praca kobiet 
i mężczyzn była odmiennie waloryzowana, ponieważ ocena pracy mężczyzny 
była dokonywana na podstawie wykonywanej pracy zawodowej oraz odpowie-
dzialności za budżet rodzinny, zaś praca kobiety – w kontekście rodzinnym. 
Tym sposobem nawet jeśli kobieta pełniła rolę żywiciela rodziny, to jej praca 
była postrzegana jako drugorzędna (Jarska, 2019). Wysoki poziom wykształ-
cenia kobiet nie znajdował zatem odzwierciedlenia w strukturze zatrudnienia 
ani w wysokości pensji, bowiem kobiety nadal nie obejmowały stanowisk kie-
rowniczych, a za wykonaną pracę otrzymywały niższe wynagrodzenie od męż-
czyzn (Siemieńska, 1996). 

Pod koniec lat 80. Polacy prezentowali tradycyjne poglądy na temat ról ko-
biet i mężczyzn mające swoje źródło w tradycji chłopskiej (Siemieńska, 2003). 
Kobiety jednak, bez względu na posiadane poglądy własne oraz bliskich osób, 
były zobligowane do podejmowania zatrudnienia z przyczyn ekonomicznych 
(Siemieńska, 1996; Titkow, 1995), tym samym aktywność zawodowa stanowiła 
dla nich dodatkowy obowiązek, a nie możliwość samorealizacji (Titkow, 1993, 
2007). Konieczność godzenia ról zawodowych i rodzinnych prowadziła zatem 
do doświadczania ambiwalentnych uczuć względem tych ról: kobiety przeży-
wały stres, ponieważ w wyniku zatrudnienia miały trudności z wypełnianiem 
obowiązków na rzecz rodziny, zaś mężczyźni – dlatego, że nie byli w stanie 
utrzymać rodziny z własnej pensji (Siemieńska, 1969, za: Siemieńska, 1996). 

Równość między kobietami i mężczyznami w ustroju socjalistycznym była 
zatem pozorna, ponieważ kobiety, pomimo faktu podejmowania zatrudnienia 
nadal wypełniały obowiązki wynikające z tradycyjnego podziału obowiązków 
ze względu na płeć, co sprzyjało utrwalaniu nierówności między kobietami 
i mężczyznami (Duch-Krzystoszek, 2007; Siemieńska, 1986, 1990, 1996, 1999, 
2003). Ponadto wraz z zasadami równości współwystępowały regulacje, które 
były wysoce dyskryminujące, np. wykaz prac wzbronionych kobietom czy też 
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ni istnienie odrębnych ofert pracy dla kobiet i mężczyzn (Fuszara i Tarnowska, 
1995). Doprowadziło to do wykształcenia przekonania o istnieniu „nadmiernej 
równości płci” i pomimo tego, że udział kobiet w rynku pracy był wyższy niż 
w Europie Zachodniej, zamiast dokonania reewaluacji ról, postulowano powrót 
do tradycyjnych ról (Siemieńska, 1986, 1990, 1996, 1999, 2003; Titkow, 2007). 
Mając na uwadze powyższe, po 1989 roku akceptację zyskała ideologia, zgodnie 
z którą właściwym miejscem dla kobiety jest dom i rodzina (Fuszara, 2002b).

Rezultaty badań wskazują na występowanie związku między regionem geo-
graficzno-kulturowym a modelem modernizacji, ponieważ najwyższe nasilenie 
konserwatywnych postaw obserwuje się pośród osób zamieszkujących kraje 
postsocjalistyczne. Polska, jak również inne kraje postsocjalistyczne, funkcjo-
nuje zgodnie z modelem „konserwatywnego funkcjonalnego sprzężenia postaw 
i wartości”, co prowadzi do utrzymywania się oraz wzmacniania postaw kon-
serwatywnych (Cichomski i in., 1999, s. 107). W badaniach międzynarodowych 
wskazywano, że kraje postkomunistyczne na początku lat 90. charakteryzowało 
wyższe przywiązanie do tradycji w porównaniu z innymi krajami. Znajdowało 
to odzwierciedlenie m.in. w podzielaniu przez większość Polaków (73,7%) prze-
konania o tym, że kobieta staje się pełnowartościowa, dopiero gdy posiada dzieci 
(dane z badania World Values Survey zrealizowanego w 43 krajach w 1990 roku, 
polska część badań realizowana przez Siemieńską, za: Siemieńska, 1996).

W wyniku postępujących procesów urbanizacyjnych i modernizacyjnych 
dochodzi do wyższego waloryzowania samorealizacji (Miluska, 2014), zatem 
rozwój ekonomiczny oraz indywidualizm wykazuje związek z rolami płciowymi 
(Lips, 2016). Postęp ekonomiczny oraz edukacyjny łączony jest więc ze spadkiem 
tendencji do spostrzegania różnic istniejących między kobietami i mężczyzna-
mi, jednak nie zanikają one zupełnie (Best i Williams, 2002; Liberska i Ma-
tuszewska, 2014). Wskazują na to również wyniki badań międzykulturowych, 
bowiem stwierdza się, że w krajach bardziej rozwiniętych, zurbanizowanych, 
zlokalizowanych na wyższych szerokościach geograficznych oraz zdominowa-
nych przez wyznania chrześcijańskie dominują ideologie postępowe zgodne 
z podejściem egalitarnym (Best i Williams, 2002; Williams i Best, 1990b). 

Domański (1995) pisze o tym, że proces egalitaryzacji poglądów jest nie-
uchronny oraz intensyfikowany w wyniku zyskiwania przez kobiety wykształce-
nia i statusu. Wysoki wskaźnik zatrudnienia pośród kobiet łączony jest z ideami 
równości płci (Boski, 2010; House i in., 2004; Williams i Best, 1990b). Jednak 
rezultaty badań pokazują, że istnieje rozbieżność w zakresie posiadanych postaw 
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powszechne podejmowanie zatrudnienia przez kobiety nie wiąże się ze zmia-
ną poglądów dotyczących tradycyjnej ideologii ról płciowych (Cichomski i in., 
1999), o czym pisze również Kozera (2005). Ponadto wskazuje się, że Polki wyżej 
waloryzują tradycyjne role w porównaniu z zawodowymi, tym samym podej-
mowanie przez nie pracy zawodowej konstytuuje wzór funkcjonowania kobiety, 
który zakłada, że powinny one być heroiczne i gotowe do poświęceń, zaś wypeł-
nianie tego wzorca skutkuje wzrostem ich samooceny (Titkow, 1995, 2007).

Duch-Krzystoszek (1998) zwraca uwagę na rolę, jaką odgrywają przekona-
nia normatywne, które to mogą skłaniać jednostki do podporządkowywania się 
tradycji, aby sprostać oczekiwaniom społecznym. W ten sposób może dochodzić 
do powielania tradycyjnych modeli rodzin i wzorów postępowania w małżeń-
stwie, ze względu na to, że wydają się one być słuszne. Przywiązanie do trady-
cyjnych wartości wiąże się z istnieniem przekonań o posiadaniu przez daną 
płeć określonych predyspozycji oraz utrzymuje wyższość mężczyzn (Domański, 
1995; Duch-Krzystoszek, 2007; Siemieńska, 1990, 1999; Treas i Tai, 2016).

1.3.1.2. Uwarunkowania kulturowe. Zmiany wynikające z postępowania pro-
cesów industrializacji i urbanizacji obserwowane są zarówno na poziome jed-
nostki, jak i kultury. Tym samym wiążą się one nie tylko z poprawą warunków 
życia, ale również z „przemianami świadomości, mentalności oraz sposobów 
myślenia” (Duch-Krzystoszek, 1998, s. 41). Wskazuje się, że obowiązujący w da-
nej kulturze system wartości implikuje sposób definiowania rodziny (Miluska, 
2014), dlatego też w zmianie hierarchii wartości upatruje się główną przyczynę 
przemian modeli rodzin. W skutek tego narastanie indywidualizmu jest odpo-
wiedzialne za powstanie modeli modernistycznych oraz postmodernistycznych, 
zgodnie z którymi duże znaczenie przypisywane jest rozwojowi osobistemu 
(Liberska i Matuszewska, 2014). 

Tradycyjny model rodziny, zgodnie z którym stosunki pomiędzy osobami 
tworzącymi rodzinę są asymetryczne, zaś władza jest sprawowana w sposób 
autokratyczny przez mężczyznę, wiązano z kolektywistyczno-hierarchicznym 
sposobem myślenia. Natomiast partnerski wzorzec rodziny, opierający się 
na symetrycznych stosunkach między członkami rodziny oraz egalitaryzmie  
z indywidualistyczno-równościowym sposobem myślenia. Ewolucja w zakre-
sie zmian dominującej świadomości miała zachodzić w sposób linearny od 
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ni kolektywistyczno-hierarchicznego sposobu myślenia do wzorca indywiduali-
styczno-równościowego (Duch-Krzystoszek, 1998). 

Założenie, zgodnie z którym przemiany kulturowe traktowane są jako 
procesy linearne, kwestionowane jest jednak przez Pratto (2002) wskazu-
jącej, że  funkcjonuje ono jako usprawiedliwienie aktualnego stanu rzeczy, 
nie pozwalając przy tym na wyjaśnienie genezy tych przemian. Podobne 
stanowisko zajmuje Miluska (2014), ponieważ również jest skłonna podda-
wać w wątpliwość to, że „industrializacja wymaga indywidualizmu” (s. 382), 
podając przykład Anglii, w której indywidualizm był obecny jeszcze przed 
industrializacją. 

Zdaniem Hofstedego i in. (2011) zmiany kulturowe postępują przede wszyst-
kim w zakresie praktyk, zaś sfera wartości wykazuje względną stabilność, po-
nieważ do zinternalizowania wartości przekazywanych przez rodziców do-
chodzi w okresie dzieciństwa. Mając na uwadze powyższe, kultura może być 
rozpatrywana jako zjawisko samoodtwarzające się, ponieważ jesteśmy skłonni 
dokonywać wyborów na podstawie kryteriów przyswojonych w wyniku socjali-
zacji odbywającej się w ramach określonej kultury. Internalizacja powyższych 
wartości nie zawsze jest przez nas w pełni uświadamiana, przez co nasz umysł 
podlega swoistemu zaprogramowaniu. 

Koncepcja wymiarów kultury Hofstedego umożliwia określenie kultury kra-
ju poprzez odniesienie do zaproponowanych przez niego 4 wymiarów kultury 
opartych na wartościach będących trwałym elementem danej kultury: indywi-
dualizm–kolektywizm, męskość–kobiecość (orientacja na sukces i osiągniecia), dystans 
władzy (PDI), unikanie niepewności. Późniejsze badania pozwoliły na rozszerze-
nie modelu o następujące wymiary: orientacja długoterminowa/krótkoterminowa 
oraz przyzwolenie–restrykcyjność (Hofstede i in., 2011). 

Hofstede (1998, 2001), opierając się na stereotypowym pojmowaniu płci, 
wyróżnia w ramach kultur wymiar orientacji na sukces i osiągnięcia (dawniej: 
męskość–kobiecość). Wskaźnik orientacji na sukces i osiągnięcia (dawniej męsko-
ści) dotyczy tego, w jakim stopniu osoby badane w danym kraju wyżej walory-
zują cele bardziej popularne wśród mężczyzn niż wśród kobiet. W kulturach 
zorientowanych na sukces i osiągnięcia role kobiet i mężczyzn są odrębne, tym 
samym oczekuje się, że mężczyźni będą asertywni, ukierunkowani na rywali-
zację oraz odniesienie sukcesu materialnego, zaś kobiety będą odznaczać się 
delikatnością, skromnością i będą wykazywać zainteresowanie działaniami 
podnoszącymi jakość życia. W kulturach zorientowanych na relacje społeczne 
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stopniu odnosi się zarówno do kobiet, jak i mężczyzn (Hofstede i in., 2011). 
Ilustracją powyższego stanu rzeczy mogą być wyniki badania przeprowa-

dzonego przez Valved i in. (2021) na próbie polskiej (kultura osiągnięć) oraz 
norweskiej (kultura opiekuńcza). Mężczyźni pochodzący z Polski byli skłonni 
przypisywać sobie cechy sprawcze w wyższym stopniu oraz cechy wspólnotowe 
w niższym stopniu niż mężczyźni pochodzący z Norwegii. Ponadto mężczyź-
ni z Polski, którzy otrzymali informację, że posiadają cechy kobiece, ujawniali 
negatywny afekt w wyższym stopniu niż mężczyźni pochodzący z Norwegii.

W kulturach zorientowanych na sukces i osiągnięcia zauważa się również, 
że zarówno kobiety, jak i mężczyźni prezentują „twardsze” wartości. Przy tym 
efekt ten jest silniejszy dla mężczyzn, dlatego też mężczyźni pochodzący z tych 
kultur będą skłonni prezentować męskie cechy w skrajnym nasileniu, zaś ko-
biety – w umiarkowanym. Wskazana różnica zmniejsza się jednak z wiekiem, 
zaś całkowicie zanika po 45. roku życia (Hofstede i in., 2011). Orientacja na suk-
ces i osiągnięcia wykazuje także związek z istnieniem odmiennych kryteriów 
w doborze partnerskim, tym samym u kobiet wysoko waloryzowana jest cno-
tliwość oraz zaradność, zaś u mężczyzn – zdrowie i bogactwo (Hofstede, 2001; 
Hofstede i  in., 2011). Ponadto w kulturach zorientowanych na sukces i osią-
gnięcia częściej akceptowany jest tradycyjny podział ról w rodzinie, zgodnie 
z którym mężczyzna odpowiada za utrzymanie rodziny, zaś kobieta zajmuje 
się dziećmi oraz domem (Hofstede i in., 2011). 

Odnosząc się do wymiaru orientacji na sukces i osiągnięcia (dawniej: 
męskość–kobiecość), można dokonać klasyfikacji określonej kultury jako zorien-
towanej na relacje (kobiecej) bądź na sukces i osiągnięcia (męskiej), bowiem ce-
chy te sytuowane są na krańcach jednego wymiaru. Mając na uwadze powyższe, 
Polska jest zaliczana do kultur zorientowanych na sukces i osiągnięcia (daw-
niej: męskich) (Hofstede i in., 2011). W literaturze przedmiotu można spotkać 
się jednak z innym sposobem kwalifikacji, ponieważ Miluska (1996) wskazuje, 
że Polska jest krajem niejednoznacznym, zaś Boski (1999) pisze o istnieniu 
polskiej kobiecości kulturowej, która przejawia się w socjalizacji do wywyższo-
nej roli kobiety, czego wyraz można odnaleźć m.in. w zwyczajach społecznych, 
takich jak całowanie kobiet w rękę (Boski, 2010). 

Przytoczony przykład jest odmiennie interpretowany przez Kozerę (2005), 
który wskazuje, że obyczaj ten może stanowić wyraz pozornego szacunku, po-
nieważ w kulturze formalnej może manifestować się negatywne postrzeganie 
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ni kobiet. Dukaczewska (1995) również wyjaśnia, że tradycyjny wizerunek kobiety 
w Polsce jest dwoisty, ponieważ jej idealizacji znajdującej wyraz m.in. w całowa-
niu w rękę towarzyszy oczekiwanie, że będzie ona wypełniać obowiązki na rzecz 
domu i rodziny przy jednoczesnym zajmowaniu pozycji podporządkowanej 
względem męża. Przekonanie to przejawia się w stereotypie Polki Uprzywilejo-
wanej, który konstytuuje należny szacunek dla kobiet, a jednocześnie usprawied
liwia niechęć do zmian proponowanych przez kobiety (Kwiatkowska, 1999). 

Uwzględnienie wymiaru orientacja na  sukces i  osiągnięcia (dawniej:  
męskość–kobiecość) oraz dystansu władzy pozwala na dokonanie charakterystyki 
modeli rodzin obowiązujących w danym społeczeństwie. W Polsce, jako kultu-
rze zorientowanej na sukces i osiągnięcia oraz o dużym dystansie władzy (nie-
równość i twardość), obowiązuje model, zgodnie z którym ojciec jest władczy 
i twardy, zaś matka jest ostoją bezpieczeństwa i czułości pomimo posiadania 
również cech twardych. Standardy zachowań dla kobiet i mężczyzn wyznacza-
ne są przez machismo dla mężczyzn, związane z prezentowaniem cech męskich 
w ekstremalnym nasileniu, oraz komplementarne wobec niego marianismo 
(bycie jak Matka Boska) bądź też hembrismo dla kobiet, stanowiące połączenie 
świętości, uległości oraz oziębłości (Hofstede, 2001; Hofstede i in., 2011). Ko-
biety, dla których wskazane standardy zachowań są ważne, mogą podejmować 
pracę zarobkową celem wsparcia budżetu rodzinnego, jednak nie są skłonne 
traktować pracy zawodowej w sposób priorytetowy. Ponadto ze względu na ide-
alizowanie roli matki oraz uzyskiwanie z tego tytułu gratyfikacji społecznych 
kobiety mogą decydować się na rezygnację z możliwości osiągnięcia sukcesu 
w pracy zawodowej (Mikołajczak i Pietrzak, 2015).

Role płciowe modyfikowane są również przez wpływy kulturowe, tym sa-
mym wymiary kultury odnoszące się do płci również mogą wywierać wpływ 
na zdolności adaptacyjne jednostki. Polki mają wysoce wykrystalizowaną toż-
samość rodzajową (Boski i in., 2007; Mandal, 2004; Miluska, 1996), oczekuje 
się zatem, że zgodność płci biologicznej z wymiarem kultury powinna sprzyjać 
samorealizacji jednostki, zaś rozbieżność między płcią biologiczną a wymia-
rem kultury winna się wiązać z większym wysiłkiem podejmowanym przez 
jednostkę w celu adaptacji (Miluska i Boski, 1999). 

W związku z tym kultury opiekuńcze będą pozytywnie waloryzować kobiety 
oraz cechy kobiece (Boski, 1999; Miluska, 1996). A zatem dla kobiet korzystne 
będzie podkreślanie typowo kobiecych cech (Strzelecka, 2002), jednak sy-
tuacja ta może równocześnie przyczyniać się do nasilania konserwatyzmu,  
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(Boski, 2010; Kosakowska-Berezecka, 2012). Ponadto mężczyźni w kulturach 
opiekuńczych również powinni dążyć do prezentowania cech kobiecych, jed-
nak działanie to mogłoby wiązać się z doświadczaniem konfliktu męskiej roli 
płciowej (O’Neil, 1981). Tym samym będą oni przejawiać skłonność do prezen-
towania cech neutralnych rodzajowo (Strzelecka, 2002). 

Hofstede i in. (2011) jednocześnie kwestionują zasadność wykorzystywania 
„wskaźników kultury narodowej jako stereotypowego wyznacznika określające-
go cechy jednostek z danej kultury” (s. 55), ponieważ dotyczą one społeczności 
narodowych, a nie jednostek, które wykazują większe zróżnicowanie w zakresie 
posiadanych cech osobowości.

1.3.1.3. Uwarunkowania religijne. Niebagatelną rolę w kreowaniu tradycyjnych 
ról kobiet i mężczyzn w Polsce odgrywa religia (Siemieńska, 2003). Źródeł takie-
go stanu rzeczy należy poszukiwać w historii Polski, ponieważ religia katolicka 
stanowiła element tożsamości narodowej (Boski, 2010; Heinen i Portet, 2009; 
Siemieńska, 1996; Topidi, 2019). Podstawę rodziny, zgodnie z katolickim mo-
delem rodziny, stanowi nierozerwalny, sakramentalny związek kobiety i męż-
czyzny, zaś zasady relacji małżeńskiej określane są przez sakrament małżeński. 
Role małżeńskie podlegają wysokiej specjalizacji ze względu na płeć – mąż od-
powiada za bezpieczeństwo rodziny, zaś żona za wypełnianie obowiązków do-
mowych i opiekuńczych, choć wskazuje się, że model ten podlega transformacji 
ze względu na dokonujące się przemiany kulturowe (Liberska i Matuszewska, 
2014). Zgodnie z tradycyjnym modelem małżeństwa zarówno posiadanie, jak 
i wychowanie dzieci stanowi istotę małżeństwa (Duch-Krzystoszek, 1995), zaś 
realizacja roli macierzyńskiej stanowi gwarant doświadczenia spełnienia. Dla-
tego też tradycyjne spostrzeganie ról płciowych sprzyja formułowaniu oczeki-
wań względem kobiet, aby poświęcały się dla dobra rodziny oraz przedkładały 
potrzeby rodziny kosztem własnych (Mikołajczak i Pietrzak, 2015). 

Polska jest krajem religijnym: 89% obywateli identyfikuje się z instytucjami 
wyznaniowymi (GUS, 2020), zaś blisko 92% Polaków w 2018 roku zadeklarowa-
ło wyznanie rzymskokatolickie (GUS, 2018). Powyższe dane znajdują również 
odzwierciedlenie w porównaniach międzynarodowych, ponieważ uwzględnia-
jąc praktykowanie religii w odniesieniu do uczestnictwa w mszach świętych, 
można wnioskować o tym, że religia katolicka jest ważna w życiu Polaków (por. 
Guiso i in., 2003). Aktualnie w sondażach społecznych odnotowuje się, że zasady 
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ni religijne w mniejszym stopniu oddziałują na prezentowane przez Polaków po-
stawy życiowe (Centrum Badania Opinii Społecznej, 2010a), co koresponduje 
z obserwowanym w ostatnich latach spadkiem znaczenia Boga w życiu Polaków, 
częstości praktyk religijnych oraz modlitwy (por. Czapiński i Panek, 2015). 

Dominujące wyznanie – w tym przypadku katolicyzm – akcentuje wyższość 
mężczyzn, ponieważ kobietom i mężczyznom przypisywane są odmienne role, 
np. pomimo że kobiety są bardziej religijne od mężczyzn, to tylko mężczyźni 
mogą pełnić posługę kapłańską (Giddens, 2004; Hofstede i in., 2011; Renzetti 
i Curran, 2008). Boski (2010) jest jednak skłonny klasyfikować polski katoli-
cyzm jako religię macierzyńską i opiekuńczą, powołując się na kult Matki Bo-
skiej oraz charakterystyki psychologiczne sacrum dokonywane poprzez odwo-
łanie się do ról rodzinnych. Niemniej zdaniem innych badaczy utożsamianie 
Boga z rolą ojca oraz kobiety z rolą matki sprzyja tradycyjnemu spostrzeganiu 
ról płciowych (Klingorová i Havlíček, 2015; Whitehead, 2012), a tym samym lo-
kowaniu kobiet w sferze prywatnej, zaś mężczyzn w sferze publicznej (Heinen 
i Portet, 2009; Mikołajczak i Pietrzak, 2014).

Potwierdzenie takiego stanu rzeczy można odnaleźć również w analizach 
przeprowadzonych przez Seguino (2011) na podstawie danych pochodzących 
z World Values Survey, zgodnie z którymi istnieje pozytywny związek między re-
ligijnością oraz nierównością płci, bez względu na wyznanie. Podobne ustalenia 
w zakresie istniejącego związku poczynili Klingorová i Havlíček (2015). Wyka-
zali oni bowiem, że poziom religijności wiąże się z poziomem nierówności płci, 
tym samym: najniższy poziom nierówności płci został zaobserwowany w krajach, 
w których większość osób nie identyfikowała się z żadnym z wyznań; średni sto-
pień wykazano w krajach, w których przeważali buddyści oraz chrześcijanie; zaś 
najwyższy – w krajach, w których dominowali muzułmanie oraz hinduiści. 

Religijność wraz z waloryzowaniem rodziny oraz środowiska lokalnego 
stanowią składowe syndromu postaw życiowych tworzące partykularny sys-
tem wartości, który przeciwdziała równości płci, zwłaszcza w grupie mężczyzn 
(Domański, 1995). W krajach, w których religia odgrywa znaczącą rolę, obser-
wuje się nasilenie postaw konserwatywnych (Hofstede, 2001), jednak wskazuje 
się, że religijność wywiera pozytywny efekt na konserwatyzm poprzez postawę 
autorytarną (Hirsh i in., 2013; Lockhart i in., 2020). Wyniki badań longitudi-
nalnych przeprowadzonych przez Osborne oraz Sibley (2014) pokazują, że po-
dejmowanie praktyk religijnych, np. w postaci uczęszczania do kościoła, nasila 
autorytaryzm prawicowy. 
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blisko połowa społeczeństwa jest konserwatywna (48,2%) (Czapiński i Panek, 
2015). Konserwatyzm wykazuje powiązanie ze zmiennymi socjodemograficzny-
mi i preferencjami politycznymi, tym samym przeważa on wśród osób religij-
nych, starszych, posiadających niższy stopień wykształcenia, zamieszkujących 
mniejsze miejscowości, uzyskujących niższe dochody oraz wśród zwolenników 
partii Prawo i Sprawiedliwość. Z przeprowadzonych analiz wynika również, 
że mężczyźni są bardziej konserwatywni w porównaniu z kobietami (Czapiń-
ski i Panek, 2015). 

Wskazuje się, że wszystkie religie przyczyniają się do upowszechniania pa-
triarchalnych wartości oraz w sposób negatywny oddziałują na równość płci 
(Seguino, 2011). Z analiz przeprowadzonych przez Hofstedego wynika, że wy-
miar orientacji na sukces i osiągnięcia (dawniej: męskość–kobiecość) wykazuje 
związek z religią, tym samym w krajach katolickich przeważają wartości męskie, 
zaś w krajach protestanckich – kobiece (Hofstede 2001; Hofstede i in., 2011). 
Przypisywanie odmiennych standardów doskonałości kobietom i mężczyznom 
może zatem prowadzić do utrwalania istniejących nierówności między płcia-
mi (Hofstede, 1998; Hofstede i in., 2011; Kozera, 2005), zwłaszcza że w Polsce 
religijność wykazuje negatywne powiązanie z równością płci (DeRose, 2021). 
Osoby, dla których religia jest ważna, częściej są skłonne akceptować tradycyj-
ny model rodziny (Duch-Krzystoszek, 1998; Fiałkowska, 2020; Seguino, 2011), 
zaś pozytywne waloryzowanie tradycyjnych wartości, konformizm wobec trady-
cji, przedkładanie bezpieczeństwa nad otwartość wobec zmian mogą zwiększać 
prawdopodobieństwo tego, że katolicy będą ograniczać rolę kobiet do bycia 
matką bądź opiekunką (Mikołajczak i Pietrzak, 2014). 

Mając na uwadze powyższe, konieczność sprostania tradycyjnym wymo-
gom roli kreowanym przez Kościół katolicki może być szczególnie trudna dla 
kobiet podejmujących zatrudnienie (Siemieńska, 1996, 2003). Wprawdzie za-
lecane jest zachowanie ostrożności w dokonywaniu generalizacji, ze względu 
na to, że katolicy są grupą heterogeniczną, tym samym mogą oni wykazywać 
zróżnicowanie w zakresie posiadanych przekonań czy też postaw (Renzetti 
i Curran, 2008). Zaznacza się jednak, że decydującą rolę w zakresie równe-
go podziału obowiązków domowych odgrywa poziom religijności kraju, a nie 
poziom indywidualnych praktyk oraz wierzeń. A więc w krajach, w których 
dominuje wyznanie katolickie, obserwuje się mniej równościowy podział obo-
wiązków (Voicu i in., 2006). 
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Cechy kobiet i mężczyzn eksponowane w stereotypach płci mogą jawić się jako 
zbyt ogólne, przez co nie zawsze pozwalają na precyzyjne różnicowanie osób. 
Dlatego, z uwagi na bogactwo treściowe, a także złożoność stereotypów doty-
czących płci, zasadne jest wyróżnianie w ramach nich podtypów (Deaux i in., 
1985; Deaux i Kite, 2002; Kwiatkowska, 1999). 

Ludzie mają skłonność do tworzenia wielu podtypów, czego potwierdzenie 
można odnaleźć w badaniach, w których wyszczególniono 229 podtypów stereo-
typów związanych z płcią (Vonk i Ashmore, 2003), zaś owe podtypy są zależne 
od aktualnego kontekstu oraz doświadczeń (Deaux i Kite, 2002). Obserwuje 
się, że zmiany w zakresie podtypów stereotypów przebiegają intensywniej niż 
na poziomie nadrzędnym (Rothbart, 1989, za: Deaux i Kite, 2002). Jednak ich 
zróżnicowanie nie jest jednoznaczne z osłabieniem stereotypowego spostrzega-
nia kobiet i mężczyzn, stereotyp kobiecy i męski wykazuje bowiem odporność 
na zmiany (Deaux i Kite, 2002). 

Biorąc pod uwagę powyższe przykłady, a także dotychczasowe badania, wska-
zuje się na istnienie podobieństwa w zakresie głównych podtypów stereotypu 
kobiet i mężczyzn w kulturze Zachodu (Coats i Smith, 1999), przy czym stereotyp 
mężczyzny jest bardziej homogeniczny (Deaux i in., 1985). Potwierdzenie takiego 
stanu rzeczy można odnaleźć również w badaniach przeprowadzonych na próbie 
Polaków, z których wynika, że współczesny mężczyzna powinien prezentować za-
chowania zgodne z tradycyjną rolą męską oraz dodatkowo winien być wrażliwy, 
empatyczny i rodzinny. Z kolei kobiety mają większą możliwość odchodzenia 
od tradycyjnego stereotypu, ich zachowania przyjmują bowiem zakres od małej 
kobietki, przez Matkę-Polkę, kobietę wysportowaną, singielkę, kobietę sukcesu bądź 
bizneswoman (Mandal i in., 2010, 2012). Należy mieć jednak na uwadze fakt, 
że owe podtypy są dość elastyczne i szczególnie wrażliwe na kontekst kulturowy 
oraz historyczny (Coats i Smith, 1999; Kwiatkowska, 1999). 

Polka w ocenach zarówno kobiet, jak i mężczyzn jawi się jako strojnisia, tym 
samym wysoko waloryzowana jest jej atrakcyjność fizyczna oraz dbałość o uro-
dę (Łaciak, 1995; Mandal i in., 2010, 2012; Strzelecka, 2002). Nadto w percepcji 
Polaków kobieta jest Damą. Stereotyp ten nawiązuje do tradycji szlacheckiej, 
tradycyjnego pojmowania kobiecości, jak również wartości narodowo-chrze-
ścijańskich. Zgodnie z nim Polka jest kobietą atrakcyjną i elegancką, ponadto 
jest miła, bezkonfliktowa, potrafi odnaleźć się w każdej sytuacji, a także krzewi 
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reotypu zostały wyodrębnione 3 podtypy kobiet: Polka Tradycyjna – wysoko 
ceniąca sobie wartości rodzinne; Polka Uprzywilejowana – posiadająca wysoki 
status w społeczeństwie; Polka Ambitna – koncentrująca się na karierze zawo-
dowej (Kwiatkowska, 1999).

Na podstawie autocharakterystyk badanych kobiet wyróżnia się nato-
miast 5 typów kobiet: Matkę-Polkę – poświęcającą się dla najbliższych; kobietę 
sfrustrowaną – walczącą o akceptację; kobietę asertywną – świadomą swoich praw; 
kobietę powój – poszukującą oparcia oraz opieki; a także kobietę egocentryczną – 
skoncentrowaną na realizacji własnych celów. Uzyskane rezultaty badawcze 
pozwalają wnioskować, że w typach kobiet: egocentrycznej oraz asertywnej, za-
uważalne jest odejście od stereotypów kulturowych. Ponadto kobiety te mają 
pozytywny obraz własnej osoby oraz bardziej wewnętrzny locus kontroli w po-
równaniu z pozostałymi typami kobiet (Titkow, 2007; Titkow i in., 2004). 

Na gruncie polskim obserwuje się zmiany w zakresie stereotypu mężczyzny, 
ponieważ współczesny mężczyzna jest zarówno dobrym pracownikiem, zaan-
gażowanym rodzicem, jak i partycypującym w obowiązkach domowych mężem 
(Kwiatkowska i Nowakowska, 2006). Wśród Polaków zauważalny jest przyrost 
cech kobiecych (Titkow, 1998, 2000; Titkow i in., 2004), jak również nieco częst-
sze angażowanie się w wykonywanie prac domowych (Cichomski i in., 2002), co 
może wskazywać na akceptację powyższego wzorca (Titkow i in., 2004). Należy 
jednak podkreślić, że przywiązanie do tradycyjnego modelu, na podstawie któ-
rego odbywa się socjalizacja, przyczynia się do hamowania przemian społecz-
nych, a tym samym łączy kobiety z obowiązkami na rzecz domu i rodziny, zaś 
mężczyzn z odpowiedzialnością za materialny byt rodziny (Domański, 1992; 
Duch, 2002; Strzelecka, 2002). 

Typowy Polak jawi się jako Dżentelmen, prezentuje nienaganne maniery, zacho-
wuje się stosownie do sytuacji, przy czym zdarza mu się być również „sympatycz-
nym łobuzem”. W ramach tego stereotypu wyróżnieni zostali Polak Partner Życio-
wy, przejawiający zaangażowanie w życie zawodowe i rodzinne, oraz Polak Głowa 
Rodziny, osadzony w tradycji patriarchalnej (Kwiatkowska, 1999). Należy jednak 
wskazać, że kobiety postrzegają mężczyzn bardziej negatywnie, bowiem w percep-
cji Polek mężczyzna jawi się jako biznesman lub nieudacznik, zaś Polacy częściej 
identyfikują się z wizerunkiem macho (Kwiatkowska, 1999; Strzelecka, 2002). 

Typowość płciowa stanowi atrakcyjny standard psychologiczny, jak rów-
nież społeczny, przez co może dochodzić do intensyfikowania i wzmacniania 
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tożsamości (Cross i Markus, 2002). Ponadto zauważa się, że podtypy odwołu-
jące się do tradycyjnego postrzegania kobiecości oraz męskości spotykają się 
z większą akceptacją niż podtypy nowoczesne (Haddock i Zanna, 1994).

Wskazane tendencje zauważalne są zwłaszcza w autocharakterystykach 
dokonywanych przez kobiety, bowiem są one skłonne przypisywać sobie wię-
cej cech zgodnych ze stereotypowym pojmowaniem kobiecości. Mężczyźni zaś 
częściej niż kobiety, dokonując samoopisu, korzystają z określeń kobiecych 
i neutralnych (Bartosz i in., 2004). Konsekwencją tego stanu rzeczy może być 
niechęć mężczyzn do posługiwania się wymiarem płci. Badania wskazują 
na wzrost liczby mężczyzn posiadających nieokreśloną płeć psychologiczną 
oraz spadek liczby mężczyzn męskich (Titkow i in., 2004).

Tożsamość polskich kobiet została ukształtowana na wzorze Matki-Polki 
w konsekwencji oddziaływania uwarunkowań historycznych, kulturowych i go-
spodarczych (Titkow, 1995). Titkow (2007) pisze o tym, że doszło do wykształ-
cenia „w sferze postaw i zachowań społecznego genotypu wzoru kobiety” (s. 52) 
jako osoby heroicznej, która potrafi się mierzyć z najtrudniejszymi wyzwaniami. 
Tradycyjna rola kobieca obejmuje bowiem zarówno charakterystykę tzw. kury 
domowej, jak również kobiety nowoczesnej, tym samym kobieta winna wypełniać 
z należytą starannością zarówno obowiązki na rzecz domu oraz rodziny, jak 
i pracy zawodowej (Łaciak, 1995; Titkow, 1995). 

Paradoksalnie próba sprostania wymogom roli kobiety doskonałej mogła 
przyczynić się do naruszenia oraz zakwestionowania dotychczasowego wzorca 
kobiecości. Kobiety mające egalitarną wizję związku wprawdzie częściej do-
świadczają przeciążenia wynikającego z równoczesnego realizowania ról ro-
dzinnych oraz zawodowych, jednak dokonując autocharakterystyki, częściej 
korzystają one z cech kulturowo określanych mianem męskich (Titkow, 2007). 
Różnicowaniu się wzorców kobiecości i męskości sprzyja prezentowanie przez 
kobiety i mężczyzn różnorodnych zachowań, w konsekwencji czego mają oni 
większą możliwość podejmowania autonomicznych decyzji co do pełnionych 
przez siebie ról (Smyła, 2016). Wskazuje się bowiem, że kobiety reprezentują-
ce typ kobiety egocentrycznej bądź asertywnej częściej mają wewnętrzny locus 
kontroli, jak również mniej negatywny obraz siebie, zaś osoby o tradycyjnych 
poglądach, bliższe wizerunkowi Matki-Polki, są zewnątrzsterowne i mają bar-
dziej negatywny obraz siebie (Titkow, 2007). 
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Rozdział 2
Kobiety i mężczyźni w małżeństwie

2.1. Role małżeńskie a modele ról płciowych

Opierając się na kryterium władzy, na gruncie historycznym, socjologicznym 
oraz antropologicznym, wyróżnia się dwa rodzaje rodzin: matriarchalną i pa-
triarchalną. Wskazuje się jednak, że rodzina matriarchalna stanowi raczej 
byt czysto hipotetyczny (Szlendak, 2015; Wojciszke, 2019). Zauważa się także, 
że w krajach komunistycznych oraz postkomunistycznych Europy Wschodniej 
w odpowiedzi na trudne warunki życia doszło do wykształcenia specyficznej 
odmiany matriarchatu, w której kobieta pełni rolę menedżera życia rodzinnego. 
Wypełnianie tej roli, pomimo istnienia wielu obciążeń, skutkowało podwyż-
szaniem samooceny, zaś wzmocnienie to było ważniejsze niż możliwość samo-
realizacji w pracy zawodowej (Titkow, 1993, 1995, 2007). 

Patriarchat, zgodnie z którym władzę posiadają mężczyźni, dominuje 
w społeczeństwach industrialnych oraz rolniczych (Szlendak, 2015). Postę-
pujące procesy industrializacyjne zachodzące w Europie Zachodniej wiążą 
się z ukształtowaniem tradycyjnego modelu rodziny (por. Horrell i Huph
ries, 1997), zaś Parsons (1942; Bales i Parsons, 2014), pomimo świadomości 
istnienia zróżnicowanych form rodziny, dowodził jego najwyższej wartości 
adaptacyjnej. W centrum patriarchalnych poglądów na stosunki kobiet i męż-
czyzn znajduje się podział na Naturę i Kulturę, konstytuujący rozróżnienie 
między sferą publiczną, jako obszaru aktywności mężczyzn, a prywatną, będą-
cą domeną kobiet (por. Cancian, 1987; Ortner, 1972; Pratto, 2002; Sear, 2021). 
Pratto (2002) kwestionuje jednak powyższy podział, wskazując, że  jest on 
nieuprawniony ze względu na to, że zarówno kultura, jak i natura oddziałują 
na siebie nawzajem i razem wywierają wpływ na charakter różnic istniejących 
między kobietami i mężczyznami. 

Model małżeństwa określany mianem tradycyjnego (male breadwinner), zgod-
nie z którym mężczyzna jest żywicielem rodziny, zaś kobieta odpowiada za wy-
pełnianie obowiązków domowych i opiekuńczych (Lewis, 1992), koresponduje 
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logiczne, psychiczne oraz osobowościowe między kobietami i mężczyznami, 
zakładano, że będą oni podejmować się realizacji odmiennych ról społecznych 
(Miluska, 2014). Komplementarność, jak też polaryzacja ról rodzajowych miała 
sprzyjać efektywnej ich realizacji, dzięki czemu mężczyźni mogli skoncentrować 
się na rozwijaniu kariery zawodowej (Janicka, 2014). Mając na uwadze korzy-
ści odnoszone przez mężczyzn w wyniku realizacji modelu male breadwinner, 
wskazuje się, że spotyka się on z większą akceptacją mężczyzn niż kobiet (Mo-
reno-Mínguez i in., 2019; Sherman, 2017). Niemniej jego realizacja może w spo-
sób negatywny oddziaływać na trwałość związku, ponieważ normy odpowia-
dające za konstytuowanie tego modelu mogą zwiększać szansę na separację 
w przypadku braku zatrudnienia mężczyzny (Gonalos-Pons i Gangl, 2021). 

Sear (2021) kwestionuje jednak zasadność określania modelu male bread-
winner mianem tradycyjnego, wyjaśniając, że w społeczeństwach model ten wy-
stępuje niezwykle rzadko, ponieważ w większości rodzin kobiety podejmują 
role zawodowe, zaś w wychowanie dzieci zaangażowani są również inni człon-
kowie rodziny. Jej zdaniem przekonania na temat „tradycyjnych uwarunko-
wań tego modelu” funkcjonują w dyskursie społecznym jako mit, który został 
upowszechniony w XX wieku wśród przedstawicieli klasy średniej na Zacho-
dzie. Ten relatywnie nowy model funkcjonowania rodziny zyskał największą 
popularność po II wojnie światowej, bowiem w ten sposób próbowano zachęcać 
kobiety do rezygnacji z pracy zarobkowej, aby zwolnione w ten sposób miejsca 
mogli objąć mężczyźni wracający z wojny (Budds, 2021). W krajach należących 
do Organizacji Współpracy Gospodarczej i Rozwoju (Organisation for Economic 
Cooperation and Development – OECD) obserwuje się, że male breadwinner model 
sukcesywnie traci na popularności, niemniej kształt oraz szybkość tego procesu 
przebiega w sposób zróżnicowany w poszczególnych państwach członkowskich 
(Von Gleichen i Seeleib-Kaiser, 2018).

Sear (2021) przestrzega również przed upowszechnianiem tego mitu, wska-
zując, że może to prowadzić do negatywnych konsekwencji dla społeczeństwa. 
W modelach rodzin zawarte są bowiem przekonania na temat ról małżeń-
skich, które mogą przyczyniać się do konstytuowania podziału prac ze względu 
na posiadaną płeć biologiczną (Hochschild, 1989, 2003). Zgodnie z modelem 
tradycyjnym mężczyzna utożsamia się z wykonywaną aktywnością zawodową, 
zaś kobieta wykonuje obowiązki domowe, nawet jeśli podejmuje pracę zawo-
dową. W modelu przejściowym kobiety utożsamiają się zarówno z aktywnością 



41

2.1
. R

ol
e 

m
ał

że
ńs

ki
e 

a 
m

od
el

e 
ró

l p
łc

io
w

yc
hzawodową, jak i sferą domową, zaś mężczyźni wyłącznie ze sferą zawodową, 

natomiast w modelu egalitarnym mężczyźni i kobiety w równym stopniu utoż-
samiają się ze sferą domową oraz zawodową (Hochschild, 1989). 

Następstwem obserwowania obowiązujących podziałów ról społecznych 
na podstawie kategorii płci jest m.in. kształtowanie stereotypowych przeko-
nań na temat kobiet i mężczyzn (Eagly, 1987). Przyczynia się to do formuło-
wania względem nich odmiennych oczekiwań, np. w rodzinach patriarchal-
nych oczekuje się, aby kobieta była posłuszna oraz poświęcała się dla dobra 
bliskich, a ów oczekiwania Kaschack (2001) określa mianem kompleksu An-
tygony. Koral (2017) zauważa jednak, że pomimo poddawania kobiet presji 
społecznej, aby poświęcały realizację kariery zawodowej na rzecz macierzyń-
stwa, na popularności zyskuje przekonanie o godzeniu ról rodzinnych oraz 
zawodowych.

Model małżeństwa określany mianem egalitarnego, zgodnie z którym mał-
żonkowie realizują role zawodowe, zaś pełnione przez nich role są równorzędne 
i nie podlegają definiowaniu z uwagi na posiadaną płeć biologiczną, korespon-
duje z rozszerzoną ideologią ról płciowych (Lipińska-Grobelny, 2014a; Rostow-
ska, 2008; Smyła, 2016). Ponadto wskazuje się, że rodziny egalitarne występują 
powszechnie w społecznościach postindustrialnych, zaś cechą je wyróżniającą 
jest wspólne podejmowanie decyzji przez małżonków po negocjacjach (Szlen-
dak, 2015). Dyskurs rodziny partnerskiej opiera się bowiem na trzech zasadach 
mówiących o tym, że w rodzinie wszystko podlega negocjacjom, małżonkowie 
kierują się troską oraz sprawiedliwością, jak również respektują prawo każde-
go członka rodziny do realizowania wielu ról równocześnie (Rabin, 1996, za: 
Ostrouch-Kamińska, 2013).

Odpowiedzialność za postępujące zmiany w zakresie modeli rodzin w epoce 
postindustrialnej przypisywano przede wszystkim aktywizacji zawodowej ko-
biet, co łączono z możliwością dzielenia odpowiedzialności za budżet rodziny 
(Gilbert, 1993; Koral, 2017; Walęcka-Matyja, 2014). Ponadto popularność egali-
taryzmu wiązano również z rozwojem ruchów emancypacyjnych (Scarborough 
i in., 2019). Powiązanie to jednak nie jest ścisłe, bowiem zauważa się, że nawet 
w krajach, w których ruch emancypacyjny był silnie rozwinięty, mężczyźni nadal 
posiadają władzę w związku (Szlendak, 2015). Niemniej w badaniach uwzględ-
niających przynależność generacyjną uwidacznia się trend, zgodnie z którym 
kolejne generacje stają się coraz bardziej egalitarne, zaś za najbardziej egalitar-
ną generację uznaje się milenialsów (Risman, 2018; Scarborough i in., 2019).
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nie wtedy, gdy kobieta pracuje zawodowo (Duch, 2002; Ostrouch-Kamińska, 
2013; Titkow i in., 2004), ponieważ zyskuje ona w ten sposób władzę w związku 
oraz ma możliwość realizowania swoich potrzeb (Duch, 2002; Duch-Krzysto-
szek, 2007). Należy jednak nadmienić, że podejmowanie zatrudnienia przez 
kobiety nie zapewnia egalitaryzmu relacji, m.in. ze względu na istniejącą lukę 
płacową między kobietami i mężczyznami (Drago i in., 2001; Eurofound, 2020, 
2021, 2024; Kowalewska i Vitali, 2021; Renzetti i Curran, 2005; Word Economic 
Forum, 2021, 2024), jak również odmienne formy zatrudnienia oraz sposoby 
awansowania – szklany sufit i lepka podłoga dla kobiet, zaś szklane ruchome 
schody dla mężczyzn (Janicka, 2014), przez co kobiety nie mogą w takim stop-
niu jak mężczyźni odpowiadać za finanse rodziny (Duch, 2002).

Uzyskiwane zasoby ekonomiczne za wykonywanie pracy zawodowej oraz 
wykonywanie obowiązków domowych mogą stanowić źródła władzy w rodzi-
nie. W tradycyjnym modelu rodziny to mężczyzna odpowiada za zapewnienie 
bytu materialnego, zaś kobieta dba o dom i sprawuje opiekę nad dziećmi, jed-
nak w małżeństwach egalitarnych podział ten nie jest ścisły (Mandal, 2008). 
W kulturze patriarchalnej władza mężczyzn znajduje odzwierciedlenie również 
w języku, czego wyrazem jest na przykład funkcjonujące w dyskursie określenie 
głowa rodziny bądź głowa domu (por. Hausen, 2000, za: Pfau-Effinger, 2004). 
Zgodnie z koncepcjami organicystycznymi znaczenie koresponduje z miejscem 
zajmowanym w hierarchii, tym samym określanie ojca mianem głowy rodziny 
implikuje przypisanie mu najważniejszej roli w rodzinie, zaś pogląd ten wy-
rażany jest zwłaszcza przez osoby realizujące tradycyjny model małżeństwa, 
jednak zauważa się, że w małżeństwach, w których zarówno mąż, jak i żona 
pełnią role zawodowe, mianem głowy rodziny są oni skłonni określać żonę 
(Duch-Krzystoszek, 2007).

Obowiązujące stereotypy legitymizują władzę mężczyzny w małżeństwie 
(Connell, 2005; Connell i Messerschmidt, 2005; Messerschmidt, 2018), przez 
co za powinność kobiety uznaje się wypełnianie obowiązków domowych, zaś 
mężczyzna ma prawo do podjęcia niezależnej decyzji na temat partycypowania 
w pracach domowych (Cerrato i Cifre, 2018; Duch, 2002; Elliott, 2016; Kauf
mann, 1995, za: Żadkowska, 2013; Żadkowska, 2016). Wykonywanie niepłatnej 
pracy prowadzi zatem do nasilenia obowiązujących stereotypowych przekonań 
na temat ról rodzajowych, a także potęguje nierówność w zakresie posiadanej 
władzy (Pollitt i in., 2018). Duch-Krzystoszek (2007) wskazuje, że wykonywanie 
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żów i żon” (s. 56), ponieważ kobiety zyskują władzę, kiedy mąż bierze udział 
w wypełnianiu obowiązków domowych i opiekuńczych. W świetle tych infor-
macji – pomimo iż macierzyństwo oraz wypełnianie obowiązków domowych 
rozpatrywane są jako źródło władzy kobiet w rodzinie (Mandal, 2008) – należy 
mieć na uwadze to, że jednocześnie kobiety mogą doświadczać z tego tytułu 
większego obciążenia, gdyż realizują niejako pracę „na drugą zmianę” (Hoch-
schild, 1989). Ponadto w porównaniu z mężczyznami zajmują one gorszą po-
zycję na rynku pracy oraz mają mniejsze możliwości partycypowania w życiu 
publicznym (Duch-Krzystoszek, 2007).

Wskazywano, że wykonywanie pracy zawodowej, która postrzegana jest 
jako prestiżowa i wiąże się z uzyskiwaniem wysokiego wynagrodzenia, będzie 
oddziaływać na strukturę władzy w rodzinie oraz podział obowiązków (Ro-
gers i DeBoer, 2001), co znajduje odzwierciedlenie w wynikach badań przepro-
wadzonych przez Khamis oraz Ayuso (2022) na temat związków, w których 
kobiety zarabiają więcej od mężczyzn. Uzyskane rezultaty badawcze pokazują, 
że w związkach tych kobiety w porównaniu z mężczyznami w wyższym stop-
niu cenią wartości egalitarne, częściej nie chcą mieć potomstwa, jak również 
opowiadają się za zarządzaniem pieniędzmi odrębnie od partnera.

Należy jednak nadmienić, że niejednokrotnie również w związkach part-
nerskich mężczyźni nadal sprawują kontrolę nad zasobami posiadanymi przez 
rodzinę i podejmują decyzje dotyczące sposobu ich wydatkowania (Kwiat-
kowska, 1999). Tym samym uzyskanie wysokiego statusu bądź też dochodów 
przewyższających zarobki męża nie powodują zmiany struktury władzy w ro-
dzinie, ponieważ kobiety nadal realizują prace na rzecz domu i dzieci (Duch-

-Krzystoszek, 2007). Potwierdzenie tego można znaleźć w badaniach rodzin 
realizujących female breadwinner model, w których odwrócenie ról płciowych 
jest niezwykle rzadkie (Drago i in., 2005). Podejmując próbę wyjaśnienia oma-
wianego stanu rzeczy, warto odnieść się do normatywnych źródeł władzy – mia-
nowicie czynniki natury ekonomicznej mogą odgrywać mniejsze znaczenie od 
kulturowych oczekiwań formułowanych na temat podziału władzy w rodzinie 
(Duch-Krzystoszek, 2007).

Męska dominacja może się bowiem jawić jako immamentna cecha męż-
czyzn – niejako w sposób naturalny im przypisywana – co implikuje, że spostrze-
gani są oni jako grupa nadrzędna względem kobiet, a to uwidacznia się zwłasz-
cza w społeczeństwach tradycyjnych (Connell, 1995, Connell i Messerschmidt, 
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2021). W głównym nurcie kulturowym zatrudnienie oraz odpowiedzialność 
za budżet rodzinny nadal są kluczowymi elementami do zrozumienia męsko-
ści oraz pełnienia roli ojca (Townsend, 2002). Ponadto obowiązujący podział 
pracy można rozpatrywać jako nośnik wyższego statusu mężczyzn, bowiem 
zawodom zmaskulinizowanym przypisywany jest wyższy prestiż oraz status  
niż zawodom sfeminizowanym. Zaś w przypadku gdy dochodzi do osiągnię-
cia względnej równowagi płciowej w danym zawodzie bądź też do resegrega-
cji, zauważa się, że ulega zmianie status tego zawodu niezależnie od poziomu 
uprzemysłowienia danego kraju (Pratto, 2002; Renzetti i Curran, 2005).

W świetle ustaleń Komisji Europejskiej mianem idealnego modelu rodziny 
określa się szwedzki model rodziny, zgodnie z którym wszystkie osoby dorosłe 
winny podejmować zatrudnienie, zaś role opiekuńcze realizowane są przez 
instytucje państwowe (Hakim, 1999, 2018). Mając to na uwadze, Europejczycy 
powinni dążyć do jego realizacji, niemniej przeczą temu wyniki badań, z któ-
rych wynika, że wysoko ceniona jest przynajmniej częściowa specjalizacja ról 
z uwagi na płeć (Hakim, 2018).

Korespondują z tym ustalenia Grunow i in. (2018), ponieważ współcześnie 
zasadne jest odchodzenie od jednowymiarowego postrzegania ideologii ról 
płciowych od tradycyjnych do egalitarnych na rzecz podejścia wielowymiarowe-
go. Przeprowadzone przez nich badania, które objęły kraje europejskie, w tym 
również Polskę, pozwoliły na identyfikację pięciu ideologii: egalitaryzmu, egali-
tarnego esencjalizmu, zgodnie z którym zarówno kobiety, jak i mężczyźni mogą 
w równym stopniu odpowiadać za budżet domowy, niemniej aprobowane jest 
wyższe przywiązanie kobiet do sfery domowej związanej z opieką nad dziećmi 
oraz wypełnianiem obowiązków na rzecz domu (przy czym to one same podej-
mują decyzję na temat pełnionych przez siebie ról); intensywnego rodzicielstwa, 
zgodnie z którym rodzice w sposób priorytetowy powinni traktować potrzeby 
dziecka, nawet kosztem realizacji roli zawodowej; umiarkowanie tradycyjnych, 
według których obowiązki na rzecz domu oraz opieka nad dziećmi sprawowana 
jest raczej przez kobiety niż mężczyzn; oraz tradycyjnych.

Ponadto autorki wykazały, że ideologie umiarkowanie tradycyjne oraz 
tradycyjne występują bardzo rzadko i są one zastępowane przez egalitarny 
esencjalizm oraz intensywne rodzicielstwo. Na podstawie uzyskanych przez 
wzmiankowane autorki wyników należy wskazać, że we wszystkich krajach 
stwierdza się występowanie przywołanych pięciu ideologii ról płciowych, przy 
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cielstwo oraz egalitaryzm, zaś najrzadziej ideologie umiarkowanie tradycyjne 
oraz tradycyjne (Grunow i in., 2018). 

2.2. Wybrane klasyfikacje rodzin i małżeństw

Klasyfikacja małżeństw Peplau (za: Duch, 2002), uwzględniająca kryterium 
władzy oraz odpowiedzialność za wykonywanie obowiązków względem rodziny 
zgodnie z posiadaną płcią, pozwala na wyodrębnienie małżeństw:
	– tradycyjnych – wysoka specjalizacja ról ze względu na posiadaną płeć, zaś 

władzę posiada mężczyzna; 
	– egalitarnych – żaden z małżonków nie dominuje, a wypełnianie obowiązków 

domowych nie odnosi się do roli rodzajowej;
	– współczesnych – wersja pośrednia między małżeństwami tradycyjnymi oraz 

egalitarnymi.
Zgodnie z ekonomicznymi modelami rodzin (Kwiatkowska i Nowakowska, 
2006), uwzględniającymi wykonywanie pracy zarobkowej i prac domowych oraz 
sprawowanie opieki nad dziećmi, wyróżnia się 4 rodzaje rodzin: 
	– male breadwinner – model opierający się na tradycyjnym podziale obowiąz-

ków w rodzinie: mąż odpowiada za materialne utrzymanie rodziny, zaś ko-
bieta sprawuje opiekę nad potomstwem i wypełnia obowiązki domowe;

	– modernised/modified male breadwinner – mężczyzna podejmuje pracę zarob-
kową w pełnym wymiarze godzin, a kobieta w celu uzupełnienia dochodów 
rodziny wykonuje pracę zawodową w niepełnym wymiarze godzin. Niemniej 
kobieta w pełni odpowiada za sprawowanie opieki nad dziećmi oraz wyko-
nywanie obowiązków domowych;

	– dual earner-female double burden – zarówno kobieta, jak i mężczyzna wy-
konują pracę zarobkową w pełnym wymiarze godzin, natomiast kobiety 
wykonują obowiązki domowe oraz sprawują opiekę nad potomstwem;

	– dual earner-dual career – model partnerski uwzględniający wykonywanie 
pełnoetatowej pracy zawodowej przez kobietę i mężczyznę, jak również 
równy podział w zakresie pełnienia opieki nad dziećmi oraz wypełniania 
obowiązków domowych.

Inny podział, oparty na wymiarze zatrudnienia, przedstawiają Kowalewska 
i Vitali (2021):
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nie podejmuje pracy zarobkowej;
	– one-and-a-half male breadwinner model – mężczyzna pracuje na cały etat, 

a kobieta realizuje zatrudnienie na część etatu;
	– dual-earner model – zarówno kobieta, jak i mężczyzna pracują na cały etat 

bądź też oboje podejmują zatrudnienie w niepełnym wymiarze etatu;
	– one-and-a-half female breadwinner model – kobieta pozostaje zatrudniona 

na cały etat, zaś mężczyzna realizuje zatrudnienie na część etatu;
	– pure female bread winner model – kobieta pracuje na cały etat, zaś mężczyzna 

nie wykonuje pracy zarobkowej. 
W badaniach prowadzonych przez Centrum Badania Opinii Społecznej (CBOS, 
2020a) wykorzystywana jest klasyfikacja modeli rodzin uwzględniająca wyko-
nywanie pracy zarobkowej, wypełnianie obowiązków domowych oraz sprawo-
wanie opieki nad dziećmi. Dlatego też wyróżnia się:
	– partnerski model rodziny – zarówno mąż, jak i żona przeznaczają podobną 

ilość czasu na realizację roli zawodowej oraz na równi partycypują w obo-
wiązkach domowych, a także opiekuńczych;

	– tradycyjny model rodziny – obowiązuje ścisły podział ról ze względu na płeć: 
mąż wykonuje pracę zarobkową, zaś kobieta zajmuje się domem oraz 
dziećmi;

	– model nieproporcjonalny żeński – zarówno mąż, jak i żona realizują role za-
wodowe, przy czym mąż przeznacza większą ilość czasu na wykonywanie 
obowiązków zawodowych, zaś żona odpowiada za wypełnianie obowiązków 
domowych oraz sprawowanie opieki nad dziećmi;

	– model nieproporcjonalny męski – zarówno mąż, jak i żona realizują role za-
wodowe, przy czym żona przeznacza większą ilość czasu na wykonywanie 
obowiązków zawodowych, zaś obowiązki domowe oraz opiekuńcze wyko-
nywane są przez męża;

	– model odwrócony – tylko żona wykonuje pracę zarobkową, zaś mąż odpo-
wiada wyłącznie za wypełnianie obowiązków na rzecz domu oraz dzieci.

Typologia małżeństw autorstwa Gilbert (za: Steil, 1997), w których oboje mał-
żonków wykonuje pracę zawodową, uwzględnia odpowiedzialność za obowiązki 
domowe i opiekuńcze oraz partycypację w nich. Zgodnie z powyższym wyróż-
nia się:
	– rodziny tradycyjne – kobieta w całości odpowiada za wypełnianie obowiąz-

ków domowych oraz opiekuńczych; 
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dzieci, przy czym za wypełnianie obowiązków domowych odpowiedzialna 
jest kobieta;

	– rodziny dzielące role (partnerskie) – mąż i żona w podobnym stopniu biorą 
udział w wypełnianiu prac domowych oraz czynnościach opiekuńczych wzglę-
dem dzieci, tym samym mają podobną odpowiedzialność w tym zakresie. 

W rodzimej literaturze przedmiotu Liberska oraz Matuszewska (2014) propo-
nują dychotomiczną klasyfikację rodzin, modele rodzin dzieląc na:
	– model strukturalny – w którym, biorąc za podstawę hierarchię władzy rodziny 

i liczbę pokoleń oraz osób ją tworzących, autorki wyróżniają dwie podsta-
wowe realizacje tego modelu: 
■	� model kulturowo tradycyjny – opiera się na tradycyjnym podziale obo-

wiązków ze względu na płeć oraz wiek: mężczyzna odpowiada za mate-
rialny byt rodziny oraz „stoi na straży dziedzictwa kulturowego” (s. 118); 
zaś kobieta wypełnia obowiązki domowe oraz opiekuńcze. Struktura 
władzy ma charakter hierarchiczny, tym samym występuje asymetria 
w zakresie władzy na rzecz kobiety bądź mężczyzny, a rodzina jest przy-
najmniej trzypokoleniowa. W ramach tego modelu, opierając się na dzie-
dzictwie kulturowym, w tym systemach religijnych, można wyróżnić 
m.in. katolicki, skandynawski oraz muzułmański model rodziny;

■	� model kulturowo alternatywny – charakteryzuje go spłaszczona hierarchia 
władzy i brak różnicowania ról rodzinnych ze względu na płeć. Rodziny 
te tworzone są przez mniejszą liczbę osób i obejmują najczęściej dwa 
pokolenia. W ramach tego modelu wyróżnia się modele:
•	 modernistyczny – będący konsekwencją przemian kulturowych 

związanych z narastaniem indywidualizmu. Pozwala na wyróż-
nienie: modelu partnerskiego (małżonkowie realizują takie same 
zadania, przy czym ich wkład determinowany jest kompetencja-
mi i możliwościami psychofizycznymi, a więc relacje małżonków 
są symetryczne i komplementarne, zaś warunkiem koniecznym 
istnienia tego modelu jest występowanie otwartej komunikacji 
między małżonkami) oraz modelu egalitarnego (obowiązki w ro-
dzinie wykonywane są przez wszystkich członków rodziny bez 
względu na płeć, wiek czy posiadane możliwości, zatem role nie 
są komplementarne); 
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ie •	 postmodernistyczny  odrzucający prawne i formalne zasady regu-

lujące życie rodzinne na rzecz koncentracji na rozwoju osobistym, 
co skutkuje istnieniem nieokreślonej hierarchii władzy oraz ról 
w rodzinie. Przykładami modeli postmodernistycznych są między 
innymi związki: DINKS (Double Income, No Kids) czy LAT (Living 
Apart Together);

■	 model operacyjny – występujący w podejściu systemowym rodziny. Kry-
terium wyróżnienia stanowi aplikacyjne zastosowanie modelu w bada-
niach oraz terapii rodzin. Przykładami modeli operacyjnych są: model 
kołowy Olsona czy model Bowena.

2.3. Przemiany modeli rodzin w Polsce

W badaniach z 1981 roku na temat preferowanego modelu rodziny (tradycyjny 
versus partnerski) respondenci opowiadali się za modelem pośrednim, z za-
chowaniem tradycyjnych ról kobiet i mężczyzn (Siemieńska, 1986). Późniejsze 
badania pokazały, że zarówno kobiety, jak i mężczyźni wysoko waloryzowali 
egalitaryzm w relacji (Siemieńska, 1996; Titkow i in., 2004). W badaniach opi-
nii społecznej na temat preferowanych modeli rodzin prowadzonych w latach 
1997–2020 zauważa się, że model tradycyjny tracił na popularności na rzecz 
modelu partnerskiego, zaś aktualnie (2020 rok) zdecydowana większość osób 
preferuje model partnerski – 58%, na drugim miejscu plasuje się model nie-
proporcjonalny żeński – 20%, zaś model tradycyjny wybierany jest przez 
14% respondentów (CBOS, 2020a). 

Egalitarne poglądy nie zawsze znajdują jednak odzwierciedlenie w rzeczy-
wistości, bowiem wskazuje się, że najczęściej występują rodziny o podwójnym 
dochodzie (Matysiak, 2005; Siemieńska, 1996; Titkow, 2007), a niektóre rezul-
taty badawcze świadczą o tym, że także wśród młodych małżeństw przeważa 
model tradycyjny (Liberska i Matuszewska, 2002; Warzywoda-Kuszyńska, 1995). 
W sondażach opinii społecznej również zauważa się, że pomimo wskazywa-
nia modelu partnerskiego jako preferowanego nie zawsze jest on realizowany 
w praktyce (por. CBOS, 2020a). 

W celu wyjaśnienia takiego stanu rzeczy warto odnieść się do obowiązują-
cych stereotypów, ponieważ osoby pragnące realizować model partnerski mogą 
borykać się z trudnościami wynikającymi z powszechności stereotypowych prze-
konań wiążących kobiety z pełnieniem funkcji ekspresyjnych, pozwalających 
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związanych z materialnym zabezpieczeniem rodziny (Parsons i Bales, 2014; 
Smyła, 2016). Należy jednak nadmienić, że występowanie zgodności w zakre-
sie preferowanego oraz realizowanego modelu małżeństwa sprzyja odczuwaniu 
satysfakcji (CBOS, 2013, 2020a).

Akceptacja preferowanego modelu rodziny pozostaje w związku ze zmien-
nymi socjodemograficznymi. Zauważa się bowiem, że kobiety istotnie częściej 
od mężczyzn opowiadają się za partnerskim modelem małżeństwa (Fuszara, 
2002a; Siemieńska, 1996, 1999; Smyła, 2016; Titkow i in., 2004). Ponadto ten-
dencje te obserwowane są nawet wtedy, gdy osoby badane deklarują realizo-
wanie modelu małżeństwa egalitarnego oraz określają go jako preferowany; 
mężczyźni bowiem w porównaniu z kobietami częściej prezentują przywiąza-
nie do tradycyjnego podziału ról ze względu na płeć (Lachowska, 2012; Mandal, 
2004; Titkow i in., 2004). 

Rezultaty badań wykazały istnienie związku akceptacji modelu rodzin 
z wiekiem badanych osób. Tym samym model partnerski preferowany jest 
zwłaszcza przez osoby młode (Fuszara, 2002a; Liberska i Matuszewska, 2002; 
Plopa, 2010; Siemieńska, 1999; Sokal, 1998; Titkow i in., 2004). Należy jednak 
zaznaczyć, że w badaniach przeprowadzonych przez Plopę (2010) pośród osób 
młodych zaobserwowano wzrost akceptacji dla tradycyjnego modelu, w przy-
padku mężczyzn z 4,5% do 13,2%. 

Wyniki zrealizowanych dotychczas badań na temat związku akceptacji 
modelu rodziny oraz wykształcenia nie są jednoznaczne. Wprawdzie zauważa 
się, że generalnie wraz ze wzrostem wykształcenia wśród kobiet zwiększa się 
akceptacja dla partnerskiego modelu małżeństwa (Siemieńska i Marody, 1996; 
Titkow i in., 2004), jednak w badaniach przeprowadzonych przez Titkow i in. 
(2004) wykazano, że wykształcenie mężczyzn nie odgrywa żadnej roli w tym 
zakresie. W badaniach Siemieńskiej oraz Marody (1996) wśród mężczyzn po-
siadanie wykształcenia zawodowego oraz średniego wiązało się z wyższą akcep-
tacją modelu partnerskiego, zaś wykształcenie podstawowe i wyższe sprzyjało 
akceptacji modelu tradycyjnego. Z kolei w badaniach McErlean (2024) pary 
osób posiadających wyższe wykształcenie częściej decydowały się na realiza-
cję bardziej egalitarnego modelu małżeństwa w porównaniu z osobami mniej 
wykształconymi, wśród których dominowały tradycyjne ustalenia. Ustalenia 
badawcze przeprowadzone przez Smyłę (2016) pokazują, że czynnikiem różni-
cującym nie jest również podejmowanie aktywności zawodowej przez kobiety, 
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nieco częściej od kobiet nieposiadających zatrudnienia.
Wskazuje się, że realizacja modelu małżeństwa wykazuje związek z posiada-

ną płcią psychologiczną, tym samym egalitarny model małżeństwa jest prefero-
wany przez męskie kobiety (blisko 77%) oraz męskich mężczyzn (niemal 43%), 
natomiast za tradycyjnym modelem częściej opowiadają się kobiecy mężczyźni, 
a najrzadziej męskie kobiety. Na podstawie przedstawionych danych wnioskuje 
się, że wyobrażenie o idealnej rodzinie stanowi konglomerat płci biologicznej 
„wzmocniony kulturową męskością” (Titkow, 2007, s. 230). Należy jednak nad-
mienić, że tendencje te nie znalazły odzwierciedlenia w badaniach przeprowa-
dzonych przez Titkow i in. (2004), w których opinie na temat preferowanego 
modelu małżeństwa nie podlegały różnicowaniu ze względu na posiadaną płeć 
kulturową. Także w badaniach Plopy (2011) przeprowadzonych wśród studentów 
na temat preferowanego modelu ich przyszłych związków małżeńskich model 
partnerski był najczęściej wskazywany zarówno przez osoby androgyniczne, 
jak i kobiece, z kolei tradycyjny model małżeństwa był wybierany najczęściej 
przez osoby nieokreślone.
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Rozdział 3
Małżeństwo dwuzarobkowe

3.1. �Model małżeństwa dwuzarobkowego z perspektywy 
teoretycznej

W literaturze przedmiotu podkreśla się występowanie trudności w zakresie 
definiowania związków dwuzarobkowych, jak również precyzyjnego różnico-
wania ich od związków dwu karier. Niemniej zaleca się korzystanie z terminu 
małżeństwo dwuzarobkowe zamiast pojęcia małżeństwo dwu karier ze względu 
na to, że ten pierwszy jest szerszy (Duxbury i in., 2007; Hughes, 2013). Termin 
rodzina dwu karier został wprowadzony do dyskursu przez Roberta N. Rapo-
porta i Rhonę Rapoport w 1969 roku na określenie związków, w których za-
równo mąż, jak i żona ukierunkowani są na realizację kariery zawodowej przy 
jednoczesnej realizacji ról rodzinnych. Jednakże analizując literaturę przed-
miotu na temat małżeństw dwu karier, zauważa się, że termin ten jest różnie 
definiowany (Hiller i Dyehouse, 1987). Mając to na uwadze, mianem rodziny 
dwu karier określa się: rodziny, w których oboje małżonkowie realizują rolę za-
wodową, dzięki czemu uzyskują dochód (Hall i Hall, 1979); rodziny, w których 
oboje małżonkowie pracują na cały etat (Sekaran, 1983); rodziny, w których oboje 
małżonkowie zajmują stanowiska eksperckie lub kierownicze (Hiller i Dyehouse, 
1987); małżeństwa, w których małżonkowie równocześnie realizują karierę i role 
małżeńskie (Perrone i Worthington, 2001); wreszcie rodziny tworzone przez 
małżonków wraz z dziećmi, w których małżonkowie realizują role zawodowe 
o podobnym statusie na pełen etat (Crossfield i in., 2005). 

Potencjalnym źródłem trudności w zakresie różnicowania rodzin dwuza-
robkowych i rodzin dwu karier jest odmienne pojmowanie kariery (Gilbert, 
2014; Hiller i Dyehouse 1987). Odnosząc się do prac Roberta N. Rapoporta oraz 
Rhony Rapoport (1971b, 1976, 1977), należy wskazać, że kariera rozumiana jest 
jako wymagający zaangażowania ciągły proces ukierunkowany na doskonale-
nie umiejętności niezbędnych do realizowania roli zawodowej oraz uzyskania 
awansu, przez co możliwe jest podejmowanie się zadań wymagających coraz 
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motywacji – tym samym realizowanie kariery ma motywację wewnętrzną, jest 
ona doświadczeniem samonagradzającym; z kolei praca jest motywowana ze-
wnętrznie i jest podejmowana wyłącznie z pobudek ekonomicznych (Rapoport 
i Rapoport, 1976). Aktualnie akcentuje się również, że mianem rodzin dwu ka-
rier można określać wyłącznie małżonków realizujących karierę przynajmniej 
w wymiarze całego etatu (Waite, 2001), zaś Gilbert (2014) wskazuje, że kariera 
powinna być realizowana w sposób nieprzerwany. 

Janicka (2014) także pisze o konieczności precyzyjnego odróżniania związ-
ków dwuzarobkowych od związków podwójnej kariery. Wskazuje przy tym, 
że cechami wspólnymi obu rodzajów związków jest realizowanie ról zawodo-
wych przez oboje małżonków, którzy przypisują pracy zawodowej podobne 
znaczenie oraz przeznaczają na jej wykonanie podobną ilość czasu, przez co 
mogą ograniczać bądź też rezygnować z wypełniania obowiązków rodzinnych. 
Natomiast zasadnicza różnica polega na tym, że w związkach podwójnej kariery, 
w przeciwieństwie do związków dwuzarobkowych, małżonkowie koncentrują 
się przede wszystkim na doskonaleniu kompetencji zawodowych oraz możli-
wości uzyskania awansu.

Podobne kryteria różnicowania rodzin dwuzarobkowych od rodzin dwu 
karier wykorzystuje Raley (2015), która wskazuje, że w rodzinach dwuzarobko-
wych małżonkowie podejmują zatrudnienie, jednak możliwość awansowania 
nie jest dla nich priorytetowa, zaś w rodzinach dwu karier małżonkowie ukie-
runkowani są na realizację kariery w wymiarze pełnego etatu, przy jednoczes
nym pełnieniu roli rodzicielskiej.

Duxbury i in. (2007) proponują typologię par opartą na statusie pracy wy-
konywanej przez partnerów:
	– the dual-career couple – oboje partnerzy mają wysoki poziom edukacji for-

malnej, zajmują stanowiska kierownicze oraz uzyskują wysoki dochód, zaś 
ich rodzina posiada wysoki status socjoekonomiczny;

	– the earner-career couple – oboje partnerzy mają niższy poziom wykształce-
nia formalnego, podejmują zatrudnienie, niemniej ich sytuacja zawodowa 
jest niepewna;

	– the status-reversal couple – kobieta zajmuje stanowisko kierownicze bądź 
jest skoncentrowana na karierze, zaś mężczyzna wykonuje pracę zawodową. 
W rodzinach tych przeważają egalitarne postawy względem ról płciowych;
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jest zorientowany na karierę, zaś kobieta wykonuje pracę zawodową, z której 
może zrezygnować, jeśli doświadcza przeciążenia w wyniku pełnienia wielu 
ról. W rodzinach tych częściej występuje tradycyjny podział ról ze względu 
na posiadaną płeć biologiczną. 
W zależności od realizowanego modelu małżonkowie mogą mierzyć się 

z różnymi wyzwaniami. W przypadku związków dwu karier małżonkowie mogą 
częściej doświadczać konfliktu między obszarami życia zawodowego i poza
zawodowego ze względu na konieczność podejmowania negocjacji dotyczących 
na przykład wypełniania obowiązków domowych i opiekuńczych. Wskazuje się, 
że w związkach tego typu małżonkowie stosują strategie ograniczania pracy 
bądź nawet rezygnowania z niej w trosce o dobro rodziny. 

Z kolei związki dwuzarobkowe częściej tworzone są przez osoby bezdzietne, 
posiadające wyższe wykształcenie, które ujawniają przywiązanie do tradycyj-
nego podziału ról ze względu na płeć, przez co kobiety mogą odczuwać w nich 
silniej konflikt między życiem zawodowym i pozazawodowym. Jednak konflikt 
ten najsilniej odczuwany jest przez kobiety, które realizują model the new tra-
ditional couple. Ponadto zauważa się, że mogą one opóźniać podjęcie roli ma-
cierzyńskiej bądź rezygnować z niej (Becker i Moen, 1999; Duxbury i in., 2007;  
Van Gils i Kraaykamp, 2008). Niemniej Duxbury i in. (2007) krytycznie pod-
chodzą do tworzenia typologii, ponieważ nie sposób uwzględnić w nich wszyst-
kich kryteriów, które pozwalałaby na precyzyjne różnicowanie małżeństw, stąd 
też zalecają uwzględniać dynamikę pracy, rodziny i płci. 

Ponadto Janicka (2014) wskazuje, że małżeństwa dwu karier można po-
dzielić w sposób następujący: 
	– małżeństwa wczesnej kariery – tworzone przez osoby, które jeszcze przed le-

galizacją związku były ukierunkowane na realizację kariery, przez co praca 
jest immamentnym elementem ich więzi; 

	– małżeństwa późnej kariery – kiedy małżeństwo dwuzarobkowe przekształca 
się w związek podwójnej kariery za sprawą awansu jednego z małżonków 
bądź zmiany zatrudnienia;

	– mieszany typ małżeństwa dwóch karier – tworzone przez osobę zorientowa-
ną na karierę oraz osobę pracy, która w celu upodobnienia się do małżonka 
podejmuje decyzję o zmianie zatrudnienia, przez co zaczyna być zoriento-
wana na karierę. 
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lenia małżeństw, w których oboje małżonkowie wykonują płatną pracę, jest 
dual-earner family, jednak będą się do niej odnosić również inne pojęcia, takie 
jak dual-career family i dual-worker family.

3.1.1. Geneza modelu małżeństwa dwuzarobkowego 

Powstanie modelu małżeństwa dwuzarobkowego w dużej mierze stanowiło wy-
nik rozwoju form gospodarstw domowych na Zachodzie (Elder, 1981). W świecie 
preindustrialnym wszyscy członkowie rodziny pozostawali zaangażowani w za-
dania gospodarcze rodziny, natomiast wraz z powstaniem zarobkowej ekonomii 
rodzinnej doszło do rozdzielenia sfery prywatnej od publicznej, bowiem pracę 
zaczęto podejmować poza rodziną (Walęcka-Matyja, 2014).

W wieku XIX aktywność zawodową podejmowali głównie mężczyźni, zaś 
kobiety zajmowały się organizacją domu i wychowaniem potomstwa, czego kon-
sekwencją było umacnianie podziału sfer funkcjonowania kobiet i mężczyzn 
(Coltrane, 1996; Hausen, 2000, za: Pfau-Effinger, 2004; Padavic i Reskin, 2002). 
Dopuszczalne jednak były odstępstwa od tej zasady, bowiem kobiety pocho-
dzące z rodzin robotniczych podejmowały zatrudnienie przed zamążpójściem 
bądź też gdy samodzielnie wychowywały dzieci (Hudson i Lee, 1990; Szlendak, 
2015; Żadkowska, 2013). Potwierdzenie takiego stanu rzeczy można odnaleźć 
w danych wskazywanych przez Giddensa (1998), z których wynika, że przed 
I wojną światową w Wielkiej Brytanii aktywność zawodową podejmowało  
10% mężatek oraz 70% kobiet stanu wolnego. 

Konsumpcyjna ekonomia rodzinna rozwinięta na początku XX wieku 
dała asumpt do podejmowania zatrudnienia przez kobiety, tym samym pod-
czas I wojny światowej kobiety zaczęły wykonywać pracę zarobkową, a rodzi-
na pozbyła się charakteru jednostki produkcyjnej (Szlendak, 2015). Wskazuje 
się, że w krajach OECD znacząco wzrósł udział kobiet w rynku pracy w latach 
60. oraz 70. XX wieku, niemniej nadal propagowano model male breadwinner 
(Von Gleichen i Seeleib-Kaiser, 2018). Podobne tendencje dostrzegano w pań-
stwach socjalistycznych, przy czym w latach 60. zaobserwowano przechodzenie 
od modelu male breadwinner w kierunku modelu dual-earner, który wkrótce 
zaczął dominować (Blossfeld i Drobnic, 2001). 

Szlendak (2015) określa wiek XX mianem ery małżeństwa, ponieważ w okre-
sie tym zdecydowana większość osób decydowała się na formalizację związku. 
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ejModel małżeństwa dwuzarobkowego szczególnie zyskał na popularności w la-
tach 70., gdy zaobserwowano duży wzrost zatrudnienia wśród kobiet: w porów-
naniu z 1950 rokiem, kiedy to zatrudnionych było 18 milionów kobiet, w 1978 
roku odnotowano wzrost ich zatrudnienia do nieco ponad 42 milionów, przy 
czym obejmowały one posady o najniższym statusie (National Commission on 
Working Women, Note 1, za: Riger i Galligan, 1980). W roku 1979 około 60% 
małżeństw stanowiło związki, w których oboje małżonków podejmowało zatrud-
nienie (Johnson, 1980), co przyczyniło się do ukonstytuowania nowoczesnego 
modelu, zgodnie z którym wskazywano na integrację ról rodzinnych i zawodo-
wych zarówno wśród kobiet, jak i mężczyzn (Pleck, 1977). 

Od lat 80. obserwowano w Wielkiej Brytanii wzrost udziału kobiet w rynku 
pracy z 38% do 43,7%, we Francji z 37,8% do 45%, w Holandii z 24% do 40,5%, 
natomiast średnia Unii Europejskiej wzrosła o niemal 10% (Dijkstra i Plan-
tega, 2003). Dane przedstawione przez Eurofound (2020) pokazują, że w roku 
2019 odnotowano najwyższy w Unii Europejskiej odsetek pracujących kobiet – 
67,2%. W porównaniu z 2002 rokiem zaobserwowano więc przyrost o 10,3%. 
W wyniku pandemii COVID-19 spadło zatrudnienie mężczyzn o 2,6%, zaś ko-
biet – o 2,8%. Niemniej to właśnie kobiety zyskały na ożywieniu gospodar-
czym po ustaniu pandemii, w wyniku czego do połowy 2022 roku zatrudnienie 
zyskało 1,9 miliona kobiet i 0,75 miliona mężczyzn w porównaniu z okresem 
sprzed pandemii. Aktualnie w Unii Europejskiej pracuje 63% kobiet (Euro
found, 2024). Wskazuje się, że wzrost liczby małżeństw dwuzarobkowych sta-
nowi jeden z najsilniejszych trendów społecznych, który w sposób znaczący 
oddziałuje na relacje, politykę społeczną oraz organizację rynku pracy (Smith, 
2005; Van Gils i Kraaykamp, 2008).

Współcześnie model małżeństwa dwuzarobkowego, zgodnie z którym oboje 
małżonkowie podejmują zatrudnienie w wymiarze pełnego etatu, jest realizo-
wany przez większość rodzin (Jacobs i Gerson, 2004; Renzetti i Curran, 2008). 
Jest on również obowiązujący w Unii Europejskiej – 56% (por. Eurofound, 2010, 
2017a). Zaś na podstawie danych OECD (2022) można wskazać, że jego popular-
ność wciąż wzrasta, aktualnie średnia Unii Europejskiej wynosi 68,1%. Model 
małżeństwa dwuzarobkowego jest najbardziej rozpowszechniony na Węgrzech 
(73%) oraz w Czechach, Estonii i Litwie (71%), najmniej – w Turcji (25%), zaś 
w Polsce realizowany jest przez 55% małżeństw (Eurofound, 2017a). 

Przemiany związane z podejmowaniem zatrudnienia przez kobiety przyczy-
niły się do zmian w zakresie postrzegania ról kobiecych (Gilbert, 1993; Liberska 
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się z istnieniem zapotrzebowania na kobiece zdolności, co zainicjowało proces 
zmian społecznych, następstwem czego była redefinicja ról pełnionych przez 
kobiety i mężczyzn (Strykowska, 1999). Zmiany te obejmują również stereoty-
py, dzięki czemu jednostki zyskały możliwość kreowania własnej tożsamości, 
a nie jak dotychczas realizowania ról w sposób schematyczny (Miluska, 1996). 
Wskazuje na to zmiana stosunku Polaków do wypełniania obowiązków na rzecz 
rodziny przez kobiety, bowiem w 2014 roku większość Polaków (64%) zgadzało 
się z twierdzeniem, że kobiety mają prawo realizować karierę zawodową, nawet je-
śli w konsekwencji będą zaniedbywać obowiązki rodzinne i domowe (podczas gdy 
w roku 1994 takich deklaracji udzieliło 50% badanych) (TNS Polska, 2014). 

Ponadto realizowanie kariery zawodowej przez kobiety przyczyniło się do 
zmian w zakresie pojmowania męskości, na co wskazują rezultaty badań po-
twierdzających przejście od męskości hegemonicznej do męskości opiekuńczej 
(Gärtner i in., 2005). Względem mężczyzn oczekuje się: zachowań wiążących, któ-
re świadczą o ich trosce i wysokim waloryzowaniu relacji oraz partycypowania 
w codziennych obowiązkach (Elliott, 2016; Maurer i Pleck, 2006). Wskazywano, 
że mężczyźni mogą doświadczać trudności, próbując sprostać tym oczekiwa-
niom ze względu na obowiązujące wzorce socjalizacyjne respektujące męskość 
hegemoniczną (Cunha i in., 2018), np. mężczyźni decydujący się na wypełnianie 
obowiązków domowych mogą nie tylko doświadczać symptomów depresji (Keith 
i Shafer, 1980), ale także narażać się na dezaprobatę, ponieważ w ten sposób na-
ruszają przepisy dotyczące realizowania tradycyjnej męskiej roli płciowej (O’Neil, 
1981; Pleck, 1981; Żadkowska, 2016). Niemniej doniesienia badawcze potwierdzają, 
że konsekwencje urzeczywistniania męskości opiekuńczej przez mężczyzn jest 
korzystne zarówno dla tworzonych przez nich relacji, jak również dla ich dobro-
stanu fizycznego oraz psychicznego (Elliott, 2016; Lee i Lee, 2018).

Kontestacja standardów doskonałości wyznaczanych kobietom i mężczy-
znom dała asumpt do wprowadzania zmian w zakresie pewnych elementów 
w scenariuszach kreowanych dla danej płci (Bem, 2000), tym samym relacje 
społeczne między kobietami i mężczyznami ulegają zmianom (Sullivan, 2006), 
zaś ich całokształt określany jest mianem „nowego kontraktu płci”. Wskazu-
je się jednak, że w celu zrealizowania tego kontraktu kobiety powinny nabyć 
umiejętności w sferze publicznej, zaś mężczyźni – w domowej (Fuszara, 2002b). 
Walęcka-Matyja (2014) wyjaśnia, że w dużej mierze jest to możliwe ze względu 
na mniejsze powiązanie rodziny współczesnej ze środowiskiem lokalnym, które 
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konaniami na temat ról płciowych. Przesłanki sygnalizowanych zmian można 
odnaleźć w badaniach przeprowadzonych przez Banchefsky i Park (2016), które 
pokazały, że w percepcji społecznej role rodzicielskie pełnione przez kobiety 
i mężczyzn upodabniają się do siebie i trend ten będzie postępować w przy-
szłości. Należy jednak podkreślić, że zmiany te w wyższym stopniu obejmują 
rolę ojcowską aniżeli rolę macierzyńską. 

Niemniej redefinicji ról kobiet i mężczyzn, która dokonała się w drugiej po-
łowie XX wieku, przypisywano odpowiedzialność za tzw. kryzys rodziny, który 
przejawiał się w mniejszej chęci do zawierania związków małżeńskich, mniej-
szej dzietności oraz większej niestabilności małżeństw (Szlendak, 2015). Pessin 
(2018) przeprowadziła badania wśród kobiet, w których podjęła się weryfikacji 
związku między rolami łączonymi z płcią a dynamiką związków małżeńskich 
w latach 1968–2012. W świetle jej ustaleń czynnikiem mającym wpływ na kształt 
tych relacji było posiadanie wyższego wykształcenia, ponieważ waloryzowanie 
wartości egalitarnych sprzyjało rzadszemu zawieraniu związków małżeńskich, 
jednak wyłącznie wśród kobiet nieposiadających wyższego wykształcenia. Zaś 
w przypadku kobiet z wyższym wykształceniem wykazano istnienie pozytyw-
nego związku egalitarnych poglądów z chęcią zawarcia małżeństwa. Cherlin 
(2020) również wskazuje na istnienie związku wykształcenia z deinstytucjo-
nalizacją małżeństwa, przy czym osoby posiadające wykształcenie wyższe na-
dal wysoko cenią sobie możliwość tworzenia związków małżeńskich. Analizy 
dotyczące związku ról związanych z płcią z rozwodem ujawniły, że większej 
niestabilności małżeństwa sprzyjała sytuacja, w której obserwowano przejście 
od tradycyjnych poglądów na rzecz egalitarnych, zaś kiedy egalitarne poglądy 
przeważały, obserwowano spadek rozwodów (Pessin, 2018). 

Zawarcie związku małżeńskiego jest niezwykle ważne dla młodych doros
łych, o czym świadczą ich deklaracje dotyczące planowanej przyszłości (Plopa, 
2011). Ponadto zarówno osoby wolne, jak i będące w związkach małżeńskich 
mają raczej przychylny stosunek do małżeństwa i nie zgadzają się z poglądem, 
że małżeństwo w XXI wieku stanowi przeżytek (Plopa, 2010). Omawiane pra-
widłowości potwierdza w swoich badaniach Titkow (2007), w których, doko-
nując porównań wyników począwszy od 1979 roku, stwierdza, że niezmiennie 
najważniejszą wartością dla Polaków jest udane życie małżeńskie i osobiste. 

Titkow (2013) przypuszcza, że w wyniku zmian systemowych obserwujemy 
androginizację struktur, na podstawie których mężczyźni i kobiety dokonują 
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również, co znajduje odzwierciedlenie w tytule jej publikacji, że płeć kulturo-
wa może stanowić „potencjalny kapitał niwelowania nierówności płci” (Tit-
kow, 2013, s. 31). Androgynia psychiczna wskazywana jest jako czynnik mający 
wpływ na efektywniejsze radzenie sobie z wielością ról zawodowych i domo-
wych, ponieważ w badaniach osoby te uzyskiwały najwyższy wynik w zakresie 
pozytywnego promieniowania praca–rodzina oraz rodzina–praca, jak również 
w osiąganiu równowagi na linii praca–rodzina oraz rodzina–praca (Lipińska-
-Grobelny, 2014c), przy czym wydaje się, że ma ona większe znaczenie dla ko-
biet (Lipińska-Grobelny, 2016a). Można zatem przypuszczać, że realizacja mo-
delu małżeństwa dwuzarobkowego związanego z koniecznością radzenia sobie 
z konsekwencjami kumulacji ról społecznych będzie preferowana zwłaszcza 
przez osoby androgyniczne (Miluska, 1996). 

3.1.2. Konsekwencje realizowania wielu ról 

Współcześnie zauważa się, że w efekcie zaistniałych przemian w wymiarze 
gospodarczym, społecznym i kulturowym powszechne jest pełnienie wielu ról 
społecznych zarówno przez kobiety, jak i przez mężczyzn (Gordon i Whelan-

-Berry, 2005; Grzywacz i in., 2002; Liberska i Matuszewska, 2014; Perry-Jenkis 
i in., 2000). Podejmowanie ról społecznych związanych z rozwojem życia ro-
dzinnego, zawodowego i społecznego stanowią zadania rozwojowe przypadające 
na okres dorosłości, zaś ich realizacja warunkuje prawidłowy rozwój jednostki 
oraz umożliwia jej osiągnięcie dojrzałości psychicznej (Brzezińska i in., 2015). 

Konsekwencje realizowania wielu ról mogą być pozytywne bądź też nega-
tywne, niemniej Lipińska-Grobelny (2014c) wyjaśnia, że następstwa te będą 
podlegać waloryzacji ze względu na przyjęty kontekst interpretacyjny. Tym 
samym zgodnie z tradycyjną ideologią ról płciowych realizowanie wielu ról bę-
dzie wiązać się z doświadczaniem konfliktu, zaś zgodnie z ideologią rozszerzo-
ną – wykazywać związek z pozytywnymi doświadczeniami. Natomiast w ujęciu 
systemowym istnieje możliwość rozpatrywania negatywnych i pozytywnych 
doświadczeń wynikających z kumulacji ról, jak również osiągania równowagi 
między pełnionymi rolami. 

Konsekwencją pełnienia wielu ról może być doświadczanie trudności w po-
godzeniu ich wymagań, co negatywnie oddziałuje zarówno na dobrostan fi-
zyczny, z uwagi na ryzyko zapadania na bezsenność oraz choroby przewlekłe, 
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zawodowe (Nordenmark, 2004; Plopa, 2011). Realizowanie modelu małżeństwa 
dwuzarobkowego, zwłaszcza w mediach przedstawiane jest w sposób negatywny 
(Barnett, 2005). Model małżeństwa dwuzarobkowego wiązano ze zmniejszeniem 
czasu spędzanego z małżonkiem (Bianchi, 2009), niemniej istnieją badania po-
kazujące, że małżeństwa dwuzarobkowe spędzają razem podobną ilość czasu 
w dni powszednie, jak małżeństwa realizujące tradycyjny model małżeństwa 
(Flood i Genadek, 2016). Ponadto na podstawie deklaracji osób realizujących 
model małżeństwa dwuzarobkowego można przypuszczać, że odczuwany przez 
nich stres mógłby ulec intensyfikacji, gdyby zdecydowali się oni na realizowa-
nie tradycyjnego modelu małżeństwa (Herr i Cramer, 2005). 

Przypuszczano, że podejmowanie aktywności zawodowej przez kobiety bę-
dzie w sposób negatywny oddziaływać na dobrostan kobiet i dzieci (por. Con-
stantinou i in., 2021; Rotkirch i Jankhunen, 2010). Z badań przeprowadzonych 
przez King i in. (2020) na temat związku zatrudnienia z dobrostanem kobiet, 
mężczyzn i dzieci wynika jednak, że realizacja modelu male breadwinner wią-
że się z niższym dobrostanem mężczyzn w porównaniu z mężczyznami reali-
zującymi one-and-a-half male breadwinner, zaś nie zaobserwowano żadnych 
negatywnych następstw dla kobiet i dzieci. Mężczyźni realizujący model male 
breadwinner nie mają możliwości uczestniczenia w życiu rodzinnym w taki 
sposób, jakby tego pragnęli, w wyższym stopniu są też narażeni na doświad-
czanie zmęczenia (Kanji i Samuel, 2017). 

Zauważa się również, że w małżeństwach tradycyjnych kobiety doświadczają 
negatywnych następstw rezygnacji z aktywności zawodowej w postaci obniżenia 
dobrostanu psychicznego (Rogers i DeBoer, 2001), w dodatku związki te częściej 
narażone są na separację, jeśli mężczyzna utraci zatrudnienie (Gonalons-Pons 
i Gangl, 2021). Ponadto wskazuje się, że wykształcone kobiety, które pracują 
zawodowo i wychowują dzieci, są zdrowsze od wykształconych kobiet, które wy-
chowują dzieci, jednak nie realizują przy tym roli zawodowej (Cooney, 2020). 

W literaturze przedmiotu rozpatrywane są również pozytywne efekty ku-
mulacji ról (Brzezińska i in., 2015; Greenhaus i Powell, 2006; Voydanoff, 2002) 
w postaci: otrzymywania wsparcia, doświadczania emocji o walencji dodatniej, 
kreowania trwałych relacji interpersonalnych, poczucia sensu życia (Ahrens 
i Ryff, 2006; Barnett i Hyde, 2001; Oleś, 2015), większego poczucia własnej war-
tości, wyższego standardu życia rodziny ze względu na uzyskiwanie wyższych 
dochodów (Wilcox-Matthew i Minor, 1989), a także satysfakcji małżeńskiej 
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w wyniku pełnienia wielu ról niejednokrotnie przewyższają ponoszone koszty 
(Pleck, 1995; Sieber, 1974; Wayne i in., 2004), jednak opierając się na dotychcza-
sowych wynikach badań, trudno wysunąć jednoznaczną konkluzję, czy efekty 
kumulacji ról są pozytywne czy też negatywne (Grzywacz i Marks, 2000; Li-
pińska-Grobelny, 2014b; Nordenmark, 2004). 

3.1.3. Organizacja czasu pracy a życie pozazawodowe 

Wykonywanie pracy zmianowej, w porze nocnej oraz w weekendy staje się coraz 
powszechniejsze, również w Polsce (Eurofound, 2012a, 2017a, 2024), co jest wy-
nikiem wykształcenia społeczeństw non-stop czy też określanych mianem 24-go-
dzinnych (Costa, 2001; Presser, 1999, 2003). W zaproponowanym przez siebie 
modelu Presser (2003) wyjaśnia, że w wyniku przemian ekonomicznych, demo-
graficznych oraz technologicznych doszło do wzrostu zapotrzebowania na pracę 
w niestandardowych godzinach pracy. Następstwem jest obserwowanie nega-
tywnych zmian w zakresie dobrostanu fizycznego i psychicznego jednostki, 
a także zmian w życiu rodzinnym. Jednak autorka tłumaczy, że zmiany dla 
funkcjonowania rodziny mogą być zarówno pozytywne, jak i negatywne. 

Funkcjonowanie w kulturze pośpiechu skutkuje desynchronizacją czasu 
pracy, czasu wolnego oraz życia społecznego (Eriksen, 2003). Ponadto korzy-
stanie z nowoczesnych technologii, zamiast oszczędzać czas, przyczyniło się do 
zacierania granic między życiem zawodowym a czasem wolnym (Arlinghaus 
i Nachreiner, 2014; Carlson i in., 2018; Duxbury i in., 2007). Z uwagi na to czas 
stanowi dobro deficytowe, zaś jednostka doświadcza trudności w osiąganiu 
równowagi między życiem zawodowym i prywatnym (Clutterbuck, 2005; 
Eurofound, 2022a; Lipińska-Grobelny, 2014a). 

Zgodnie z Dyrektywą Unii Europejskiej z 2003 roku mianem czasu pracy 
określa się „każdy okres, podczas którego pracownik pracuje, jest do dyspozy-
cji pracodawcy oraz wykonuje swoje działania lub spełnia obowiązki, zgodnie 
z przepisami krajowymi lub praktyką krajową” (art. 2 ust. 1), zaś za okres od-
poczynku uznaje się „każdy okres, który nie jest czasem pracy” (art. 2 ust. 2). 
Sztumski (2014) wskazuje jednak, że czas wolny stopniowo zanika i staje się 
bytem iluzorycznym, ponieważ wybory dokonywane przez jednostkę co do 
sposobu jego wydatkowania zwykle są podyktowane obowiązkiem lub przymu-
sem. W celu osiągnięcia satysfakcji jednostka powinna znaleźć czas nie tylko 
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ejna wypełnianie zobowiązań zawodowych, ale także na kontakty społeczne oraz 
dla siebie (Clutterbuck, 2005).

W biegu życia jednostka podejmuje wiele aktywności, które wypełniają jej 
czas. Według badań prowadzonych przez GUS (2024) około 50% doby prze-
znaczane jest na realizację potrzeb fizjologicznych, 29,9% na wykonywanie 
obowiązków (m.in. rodzinnych i zawodowych), zaś 18,1% czasu przeznacza 
się na odpoczynek, a pozostałe 4,6% – na przemieszczanie się. Podobny roz-
kład wyników obserwowano w 2015 roku (GUS, 2015b). W ramach czynników 
mających wpływ na ilość czasu wolnego wymienia się: wiek – osoby między 
18. a 44. rokiem życia najsilniej doświadczają deficytu czasu wolnego, co może 
być warunkowane podejmowaniem wielu ról (CBOS, 2010b); płeć – kobiety mają 
mniej czasu wolnego od mężczyzn (Anxo i in., 2011; Dush i in., 2018; Kwiat-
kowska i Nowakowska, 2006; Nomaguchi i in., 2005; Titkow i in., 2004); oraz 
status zawodowy – osoby wykonujące pracę zawodową mają mniej czasu wol-
nego od osób niepodejmujących zatrudnienia (Bianchi, 2009). Ponadto około 
25% Polaków wskazujących na doświadczanie deficytu czasu wolnego wyjaśniło, 
że najczęściej brakuje im czasu przeznaczanego na odpoczynek, dla siebie oraz 
na spędzanie go z rodziną (CBOS, 2010b).

W badaniach Tomaszewskiej-Lipiec (2018) osoby badane wskazywały, że naj-
większą aktywność życiową przeznaczają na pracę zawodową (74,3%), zaś na ko-
lejnych miejscach znajdowała się aktywność związana z życiem rodzinnym, 
towarzyskim, czasem wolnym czy też snem. W konsekwencji tego wypełnianie 
zobowiązań zawodowych staje się ważniejsze od zobowiązań rodzinnych, przez 
co jednostki są skłonne do poświęcania mniejszej ilości czasu dla rodziny, aby 
sprostać wymaganiom zawodowym, niż na odwrót (Halbesleben i in., 2009). 
Wskazuje się również na istnienie negatywnego związku między czasem po-
święcanym na pracę zawodową a czasem przeznaczonym dla rodziny (Lachow-
ska, 2012), zaś poświęcanie dużej ilości czasu na wykonywanie obowiązków 
zawodowych, jak również wykonywanie pracy zmianowej oraz w weekendy, 
w sposób negatywny wiąże się z równowagą między pracą zawodową a życiem 
osobistym (por. Eurofound, 2017a).

W literaturze przedmiotu opisywane jest zjawisko imadła czasowego, zgod-
nie z którym poświęcanie coraz większej ilości czasu na wykonywanie pracy 
zawodowej skutkuje pojawieniem się zaburzeń w całym systemie rodzinnym, 
zaś konsekwencje te są różne w zależności od posiadanej płci biologicznej (Ger-
son i Jacobs, 2004). Wskazuje się bowiem, że kobiety poświęcają więcej czasu 
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na pracę zawodową (Lachowska, 2008). 

Ponadto Arendell (2000) podsumowując badania prowadzone w latach 90., 
podkreśla, że wykonywanie pracy zawodowej przez kobiety przyczynia się do wielu 
pozytywnych skutków, ale powoduje również przyrost stresu, w wyniku czego ko-
biety doświadczają trudności w utrzymywaniu równowagi między sferą zawodową 
i prywatną. W konsekwencji zapadają na bezsenność, doświadczają przeciążenia 
rolami, jak również rezygnują z rozrywek (por. Bianchi, 2009). Konieczność wy-
konywania obowiązków domowych oraz sprawowania opieki nad dziećmi może 
skutkować tym, że pracownicy będą ograniczać ilość snu na rzecz prawidłowe-
go funkcjonowania społecznego (Bianchi i in., 2000; Monk i Folkard, 1985). 

Podejmowanie zatrudnienia w określonych godzinach pracy czy też długość 
zmian pozostają w związku z jakością pracy, zaś miejsce i czas pracy w sposób 
bezpośredni wiążą się z utrzymywaniem balansu między życiem prywatnym 
i zawodowym (Eurofound, 2012a, 2024). Realizowanie obowiązków zawodowych 
w stałych czy też standardowych godzinach sprzyja łączeniu, w zadowalający 
sposób, pracy zawodowej z życiem prywatnym, na co wskazuje 84% pracowni-
ków (Eurofound, 2012a). 

Należy jednak wyjaśnić, że pomimo powszechnego korzystania z określeń 
tradycyjnych bądź standardowych godzin pracy pojęcia te nie funkcjonują 
w dokumentach regulujących kontekst pracy zawodowej (Zużewicz i Konar-
ska, 2005). Mianem standardowego czasu pracy określa się według ISO Institut 
zur Erforschung sozialer Chancen w Kolonii zatrudnienie w pełnym wymiarze 
czasu pracy, to jest 35–40 godzin tygodniowo, realizowanych przez 5 dni w ty-
godniu od poniedziałku do piątku przy stałym rozkładzie czasu pracy (Bauer 
i in., 1996; Lipińska-Grobelny, 2013). Definicja ta jest zgodna z propozycjami 
innych badaczy (Costa i Di Milia, 2010; Grzywacz, 2016). 

Wszelkie systemy organizacji czasu pracy różniące się od standardowych 
godzin pracy określa się mianem niestandardowych, atypowych lub niespo-
łecznych (Grzywacz, 2016). Praca w niespołecznych godzinach pracy dotyczy 
32% osób w Unii Europejskiej i jest rozpatrywana jako najczęściej występujący 
stresor w miejscu pracy (Eurofound, 2024). Zgodnie z Dyrektywą Unii Euro-
pejskiej z 2003 roku za pracę zmianową przyjmuje się:

każdą formę organizacji pracy w systemie zmianowym, zgodnie z którą 
pracownicy zmieniają się na tych samych stanowiskach pracy według 
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który może mieć charakter nieprzerwany lub przerywany oraz pociąga 
za sobą konieczność wykonywania pracy przez pracownika o różnych 
porach w ciągu określonych dni lub tygodni (art. 2 ust. 6).

Praca zmianowa może obejmować pracę nocą oraz odbywać się w dni zwy-
czajowo wolne od pracy, czyli w sobotę i niedzielę. Poświęcanie dużej ilości cza-
su na wykonywanie obowiązków zawodowych, jak również praca na zmianie 
nocnej oraz w weekendy, w sposób negatywny wiąże się z równowagą między 
pracą zawodową a życiem osobistym (Eurofound, 2017a). Odzwierciedlenie 
tego stanu rzeczy można znaleźć w wynikach badań przeprowadzonych przez 
Eurofound (2017b), zgodnie z którymi ponad połowa Polaków deklaruje, że kilka 
razy w miesiącu doświadcza trudności z wypełnianiem obowiązków domowych 
z powodu zmęczenia pracą zawodową. 

Niekorzystne następstwa wykonywania pracy zmianowej mogą ponad-
to być uzależnione od długości zmian, kierunku ich zmian, szybkości zmian 
oraz tego, jaki dzień tygodnia jest wolny od pracy (Costa, 2016; Karlson i in., 
2009; Totterdell, 2005). Podejmowanie zatrudnienia w systemie zmianowym, 
a zwłaszcza w dni zwyczajowo wolne od pracy, które przeznaczane są na kon-
takty społeczne oraz wypoczynek, jest szczególnie niekorzystne dla utrzymania 
równowagi między życiem zawodowym oraz pozazawodowym oraz przyczy-
nia się do doświadczania problemów zdrowotnych (Arlinghaus i Nachreiner, 
2016; Bittman, 2005; Costa i Silva, 2022; Greubel i in., 2016; Lowden i in., 2010; 
Staines i Pleck, 1984; Wirtz i in., 2011). Dzieje się tak, ponieważ bez względu 
na zachodzące przemiany społeczno-obyczajowe popołudnia oraz weekendy 
stanowią najbardziej wartościowy czas przeznaczany na spotkania z bliskimi, 
przez co konieczność wykonywania pracy w tym czasie może prowadzić do 
desynchronizacji społecznej (Almeida, 2004; Arlinghaus i in., 2019; Bittman, 
2005; Costa i Silva, 2022; Hornberger i Knauth, 1993). 

Mott i in. (1965) w przeprowadzonych badaniach wskazują na występowanie 
dwustopniowego efektu pracy zmianowej. Początkowo dochodzi do doświad-
czania trudności w wypełnianiu ról rodzinnych, zaś następnie do obniżenia 
satysfakcji z małżeństwa oraz ograniczenia możliwości osiągania równowagi 
między obszarami życia rodzinnego i zawodowego. Rezultaty badawcze potwier-
dzają, że wykonywanie pracy zmianowej, zwłaszcza nocą, wpływa niekorzystnie 
na jakość oraz stabilność małżeństwa (Arlinghaus i in., 2019; Davis i in., 2008; 
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i Mills, 2016), sprzyja osiąganiu niższej satysfakcji rodzinnej (Grosswald, 2004), 
jak również oddziałuje w sposób negatywny na dzieci (Costa i Silva, 2022; Li 
i in., 2014b; Strazdins i in., 2006). W rodzinach, w których rodzice wykonują 
pracę zmianową, zauważa się, że adolescenci częściej doświadczają nastroju de-
presyjnego (Radošević-Vidaček i in., 2016) oraz przejawiają większą skłonność 
do podejmowania zachowań ryzykownych, takich jak: palenie papierosów, za-
żywanie narkotyków czy spożywanie alkoholu (Han i in., 2010).

3.1.4. Chronotyp a życie zawodowe i pozazawodowe

Oddziaływanie organizacji czasu pracy na realizację ról w obszarze życia zawo-
dowego oraz pozazawodowego może pozostawać w związku z różnicami indy-
widualnymi istniejącymi w zakresie rytmu okołodobowego, określanych mia-
nem chronotypu. Ludzie mają bowiem zróżnicowane preferencje co do czasu 
przeznaczanego na podejmowanie aktywności oraz sen (Chauhan i in., 2023; 
Roenneberg, 2012; Wittmann i in., 2006). W literaturze przedmiotu podkreśla 
się, że chronotyp przyjmuje w populacji rozkład normalny, przez co na jego 
krańcach sytuują się osoby poranne (określane mianem skowronków) oraz wie-
czorne (określane mianem sów), zaś większość osób znajduje się pośrodku tej 
skali (Adan i in., 2012; Adan i Natale, 2002; Fischer i in., 2017; Horne i Ӧstberg, 
1976; Randler, 2019; Roenneberg i in., 2007). 

Chronotyp jest warunkowany genetycznie (Roenneberg, 2012; Vink i in., 2001), 
jak również wykazuje zróżnicowanie w zależności od wieku oraz płci biologicznej. 
W badaniach wykazano, że w dzieciństwie obserwuje się przewagę typów poran-
nych, zaś począwszy od okresu adolescencji zauważa się przejście w stronę wie-
czorności, której maksimum występuje około 20. roku życia, z kolei następnie ob-
serwuje się stopniowy przyrost chronotypów porannych (Choo i in., 2023; Fischer 
i in., 2017; Park i in., 2002; Randler i in., 2017; Roenneberg i in., 2003, 2004). 

Chronotyp wykazuje również związek z posiadaną płcią biologiczną, jednak 
wyniki badań nie są jednoznaczne. Wprawdzie zauważa się, że u kobiet wystę-
puje większa skłonność do poranności (Adan i Sánchez-Turet, 2001; Dimitrov 
i in., 2020; Randler, 2007; Roenneberg i in., 2004), zaś u mężczyzn – do wie-
czorności (Adan i Natale, 2002; Kim i in., 2020; Randler i in., 2012; Randler 
i Engelke, 2019). Niemniej niektóre rezultaty badawcze nie potwierdzają tego 
zróżnicowania (Díaz-Morales i in., 2013; Jankowski, 2015a; Ogińska, 2011).
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ejOdpowiedzialność za desynchronizację czasu biologicznego oraz społeczne-
go przypisuje się industrializacji, ponieważ doprowadziła ona do wykształcenia 
zapotrzebowania na pracę w niestandardowych godzinach (Roenneberg i in., 
2019). W literaturze wskazuje się, że chronotyp pozostaje w relacji dwukierun-
kowej z zatrudnieniem (Kontrymowicz-Ogińska, 2011), tym samym chronotypy 
poranne częściej występują wśród osób wykonujących pracę w standardowych 
godzinach pracy (od 7:00 do 15:00), np. rolników, zaś chronotypy wieczorne 
przeważają wśród osób realizujących obowiązki zawodowe w godzinach wie-
czornych oraz wykonujących wolne zawody (Adan, 1992; Ciarkowska, 2003). 

Przyjmuje się, że satysfakcji z pracy będzie sprzyjać dopasowanie organi-
zacji czasu pracy do posiadanego chronotypu (Amini i in., 2021; Hittle i in., 
2020; Wittmann i in., 2006). Z kolei wykonywanie obowiązków zawodowych 
w organizacji czasu pracy niezgodnej z chronotypem może przyczyniać się do 
występowania negatywnych następstw dla jednostki w postaci deprywacji snu 
bądź obniżenia dobrostanu (Hulsegge i in, 2019; Juda i in., 2013; Van de Ven 
i in., 2016; Vetter i Roenneberg, 2013). 

Osoby wieczorne mogą być szczególnie narażone na funkcjonowanie w wa-
runkach desynchronizacji (Mecacci i Rocchetti, 1998; Roenneberg i in., 2019; 
Wittmann i in., 2006) ze względu na to, że ich zegar biologiczny nie będzie 
współgrał z zegarem społecznym, co określane jest w literaturze jako social jetlag 
(Moderie i in., 2024; Roenneberg i in., 2019; Taillard i in., 2021; Wittmann i in., 
2006). Ich sen w ciągu tygodnia będzie ulegał deprywacji, zaś w weekendy będą 
one podejmować próby jego skompensowania, co może być utrudnione z uwa-
gi na zobowiązania społeczne (Roenneberg i in., 2003; Roepke i Duffy, 2010), 
dlatego też osoby wieczorne mogą częściej doświadczać zaburzeń nastroju, za-
burzeń lękowych oraz zażywać substancje psychoaktywne celem radzenia sobie 
z tą trudną sytuacją (Partonen, 2015). 

Badania wskazują na istnienie związku wieczorności z wyższym poziomem 
lęku (Mecacci i Rocchetti, 1998) oraz większą podatnością na depresję (Antypa 
i in., 2016; Au i Reece, 2017; Hidalgo i in., 2009; Levandovski i in., 2011; Mao 
i in., 2024). Niemniej niektóre badania pokazują, że związek depresji z chrono-
typem wieczornym występuje częściej u kobiet (Fabbian i in., 2016; Kim i in., 
2020). Warto jednak wyjaśnić, że rezultaty badawcze osiągnięte przez Druiven 
i in. (2019) pokazują, że nie należy rozpatrywać chronotypu wieczornego jako 
predyktora zaburzeń depresyjnych i lękowych.
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które jednocześnie są bardziej depresyjne, jak również częściej zgłaszają do-
świadczanie problemów ze snem (Wittmann i in., 2010). Ponadto w badaniach 
stwierdza się, że osoby wieczorne, w porównaniu z porannymi, częściej zaży-
wają substancje psychoaktywne (Adan, 1994; Fabbian i in., 2016; Sirtoli i in., 
2023). Poszukując wyjaśnienia powyższego związku, należy wskazać, że osoby 
wieczorne mogą zażywać substancje psychoaktywne, aby poradzić sobie z na-
stępstwami funkcjonowania w warunkach desynchronizacji (Ghotbi i in., 2023; 
Wittmann i in., 2006). 

W doborze partnerskim występuje skłonność do preferowania partnerów 
o podobnym chronotypie (Randler i in., 2014a; Randler i Kretz, 2011), zatem 
można oczekiwać, że podobieństwo w zakresie posiadanych chronotypów bę-
dzie sprzyjać satysfakcji ze związku, jednak wyniki badań nie są jednoznaczne 
w tym zakresie (Díaz-Morales i in., 2019). Konsekwencje występowania zgod-
ności chronotypów dla związku, mogą podlegać zróżnicowaniu w zależności od 
tego, czy związek jest tworzony przez partnerów porannych czy też wieczor-
nych, ponieważ zauważa się, że podobieństwo partnerów w zakresie poranno-
ści sprzyja satysfakcji ze związku wśród kobiet (Jocz i in., 2018). Ponadto pary 
poranne, w porównaniu z wieczornymi, mają niższą skłonność do angażowania 
się w negatywne zachowania komunikacyjne oraz doświadczają snu o wyższej 
jakości (Tanyi i in., 2020). 

Dotychczasowe badania łączyły zróżnicowanie w zakresie chronotypów 
z większą ilością konfliktów, niższą jakością małżeństwa oraz z rzadszymi kon-
taktami seksualnymi (Larson i in., 1991). Jednak badania przeprowadzone przez 
Tanyi i in. (2020) pokazują, że to właśnie zróżnicowanie w zakresie posiada-
nych chronotypów sprzyja osiąganiu wyższej satysfakcji życiowej i seksualnej 
kobiet, a także występowaniu pozytywnych zachowań komunikacyjnych. 

3.2. Satysfakcja małżeńska

3.2.1. Satysfakcja małżeńska z perspektywy teoretycznej

W literaturze przedmiotu, poruszającej problematykę małżeństwa, można 
spotkać się z różnymi terminami odnoszącymi się do satysfakcji małżeńskiej 
w postaci: dobranego związku małżeńskiego (Rostowski, 1987), zadowolenia 
bądź satysfakcji z małżeństwa (np. Bahr i in., 1983; Eysenck i Wakefield, 1981; 
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i Bradbury, 1987; Spanier i Lewis, 1980), szczęścia małżeńskiego (np. Gottman 
i in., 1998; Hicks i Platt, 1970; Kamp Dush i in., 2008), powodzenia małżeństwa 
(Braun-Gałkowska, 1979, 1985) czy też sukcesu małżeńskiego (Driver i in., 2003; 
Szczepański, 1973), przez co może być ona różnie rozumiana (Cieślak, 1989; Li 
i Fung, 2011; Mandal, 2004). Niemniej zauważa się, że jakość związku może 
być rozpatrywana jako zmienna wielowymiarowa, która obejmuje wszystkie 
powyższe terminy (Spanier i Lewis, 1980). Warto jednak nadmienić, że zdaniem 
niektórych badaczy w przeciwieństwie do jakości związku małżeńskiego termin 
satysfakcja małżeńska podkreśla subiektywny aspekt oceny (Li i Fung, 2011).

Różnice w zakresie definiowania satysfakcji małżeńskiej zauważa się na-
wet w sytuacji, gdy badacze korzystają z tego samego terminu, np. Bahr wraz 
ze współpracownikami (1983) rozpatrują satysfakcję z małżeństwa jako su-
biektywnie dokonywaną ocenę stopnia zaspokojenia potrzeb, pragnień i ocze-
kiwań w małżeństwie, natomiast Winch (1974, za: Holekian i in., 2015) określa 
tym mianem stopień, w którym obecna sytuacja odnosi się do idealnej, zaś Li 
i Fung (2011) definiują ją jako subiektywnie dokonywaną ocenę ogólnej jako-
ści małżeństwa.

Uzyskiwane zadowolenie ze związku małżeńskiego może być warunkowa-
ne zarówno przez czynniki wewnętrzne, które rozpatrywane są na dwóch wy-
miarach: relacyjności odnoszącej się, np. do istniejącego podziału ról w diadzie, 
podzielania realizowanych celów, oraz dynamiczności obejmującej, np. sposoby 
komunikowania się małżonków, ekspresję emocjonalną, a także czynniki ze-
wnętrzne, które są związane m.in. z kulturą (Braun-Gałkowska, 1992). 

Z kolei Janicka i Niebrzydowski (1994) wskazują, że za osiągane zadowo-
lenie ze związku odpowiada otwartość, empatia oraz satysfakcja seksualna. 
Ponadto Janicka (2006) podkreśla, że z uwagi na współzależność małżonków, 
zachowania prezentowane przez żonę/męża mogą być warunkowane zachowa-
niami męża/żony. Jakość interakcji małżonków wyznaczana jest przez czynniki 
relacyjne, do których zalicza się bliskość psychofizyczną obejmującą m.in. satys-
fakcję seksualną, więź łączącą małżonków czy też współzależność małżonków, 
a także komunikację, która pozwala budować bliskość małżeńską oraz rozwią-
zywać konflikty pojawiające się w małżeństwie. 

Z kolei w ujęciu Rostowskiego (1987) o dobranym związku decyduje moty-
wacja do zawarcia związku małżeńskiego, więź interpersonalna, miłość małżeń-
ska, intymność, współżycie seksualne, podobieństwo małżonków, jak również 
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podobieństwo małżonków pod względem aspektów społeczno-kulturowych 
(endogamia) w postaci wykształcenia czy też narodowości, jak i pod względem 
cech psychicznych (homogamia) w postaci podzielania postaw, systemu warto-
ści czy też poglądów na role pełnione przez małżonków w diadzie, mają istotne 
znaczenie dla osiąganego zadowolenia z małżeństwa (Rostowski, 1986, 1987). 

Wstępując w związek małżeński, małżonkowie mają już pewne wyobrażenia 
na temat tego, w jaki sposób oni sami oraz ich małżonka/małżonek powinni 
się zachowywać w związku (Ryś, 1999), zaś wyobrażenia te pozostają pod wpły-
wem doświadczeń socjalizacyjnych, które odbywają się w ramach określonej 
kultury (np. Al-Darmaki i in., 2016). Mając to na uwadze, stereotypy związane 
z płcią mogą stanowić nośnik tych wyobrażeń oraz oddziaływać na osiągane 
zadowolenie z małżeństwa, przy czym zauważa się, że mężczyźni wyżej walory-
zują tradycyjne zachowania kobiet, zaś kobiety – niestereotypowe zachowania 
mężczyzn (Mandal, 2004). Podzielanie przez małżonków postaw oraz oczeki-
wań wobec pełnionych ról małżeńskich umożliwia im urzeczywistniać ważne 
dla nich wartości, co jest kluczowe dla szczęścia małżeńskiego (Ryś, 1999), po-
nieważ oczekiwania mogą pełnić zarówno funkcję normatywną dotyczącą za-
chowań pożądanych, jak i funkcję antycypacyjną odnoszącą się do zachowań 
w sytuacjach nowych bądź nietypowych (Rostowski, 1987). 

W związku małżeńskim małżonkowie wypracowują podział ról związany 
z realizacją obowiązków na rzecz domu oraz rodziny, który może oddziaływać 
na osiąganą satysfakcję z małżeństwa (Rostowska, 2008). Korespondują z tym 
ustalenia Marksa i in. (2001), z których wynika, że mniej konserwatywny ich 
podział może odpowiadać za zwiększenie konfliktów małżeńskich, ponieważ 
małżonkowie są zobligowani do wykonywania obowiązków, które są dla nich 
niekomfortowe. 

Przypuszcza się, że organizacja czasu pracy oddziałuje na osiąganą przez 
małżeństwa dwuzarobkowe satysfakcję ze związku, ponieważ życie rodzinne 
pozostaje pod wpływem pracy wykonywanej przez małżonków (Szlendak, 2015). 
Zasadne jest wysunięcie przypuszczenia, że wykonywanie pracy zmianowej 
może odpowiadać za ograniczenie wspólnie spędzanego czasu wolnego przez 
małżonków, co może negatywnie oddziaływać na osiąganą przez nich satysfakcję 
małżeńską, ponieważ ogranicza okazje do dzielenia wspólnych zainteresowań, 
angażowania się w pozytywne zachowania komunikacyjne czy też spędzania 
czasu w satysfakcjonujący sposób (np. Sharaievska i in., 2013). 
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równaniu z małżeństwami tradycyjnymi, mogą częściej pełnić swoje role w spo-
sób niestereotypowy (Ostrouch-Kamińska, 2011), w dalszych podrozdziałach 
zostanie omówione, w jaki sposób stereotypy związane z płcią mogą wpływać 
na pełnienie ról małżeńskich oraz podział obowiązków domowych i opiekuń-
czych. Przypuszcza się, że mogą one oddziaływać na zachowania prezentowane 
przez małżonków, a tym samym na osiąganą przez nich bliskość, satysfakcję 
seksualną, otrzymywane wsparcie oraz jakość związku. 

3.2.2. Stereotypy ról płciowych a szczęście małżeńskie

Stereotypy ról płciowych odnoszą się do aktywności, które w ocenie społecznej 
są odpowiednie dla kobiet i mężczyzn. W roli społecznej zawarte są bowiem 
społeczno-kulturowe oczekiwania, które powinna spełniać jednostka w okreś
lonych sytuacjach społecznych (Eagly i Diekman, 2005; Eagly i Wood, 1999; 
Mandal, 2003; Miluska, 1996). Przekonania na temat ról zawarte są w stereo-
typach, odnoszących się przede wszystkim do ról zawodowych i rodzinnych, 
na podstawie których jednostki kształtują własną tożsamość (Domański, 1995; 
Kwiatkowska, 1999; Mandal, 2004; Miluska, 1996). Zgodnie z tym płeć nadal 
określa funkcjonowanie jednostki w obszarze życia rodzinnego i zawodowego, 
zaś konsekwencją akceptowania omawianych ról i norm przez społeczeństwo 
jest utrwalanie stereotypów związanych z płcią (Smyła, 2016). 

Stereotypy ról płciowych, konstytuujące role płciowe oraz stanowiące podsta-
wę socjalizacji, swój najpełniejszy wyraz znajdują w małżeństwie (Mandal, 2004). 
Stan cywilny wskazuje na stopień uwikłania w sferę prywatną płci kulturowej, 
ponieważ jednostki mogą przejawiać skłonność do określania się w sposób zgodny 
z oczekiwaniami społecznymi, dzięki czemu mogą uzyskiwać gratyfikacje z tego 
tytułu (Titkow, 2007). Wyniki na temat związku cech społeczno-demograficznych 
z płcią kulturową nie są jednoznaczne. Mając to na uwadze, wskazuje się, że płeć 
androgyniczna częściej występuje wśród osób stanu wolnego, rozwiedzionych oraz 
będących w związkach nieformalnych (Titkow, 2007; Titkow i in., 2004). Zgodnie 
z wynikami badań uzyskanymi przez Izdebskiego i in. (2014) w związkach, bez 
względu na stopień ich formalizacji, przeważają kobiety posiadające płeć kobiecą 
bądź androgyniczną oraz mężczyźni androgyniczni.

Ponadto obserwuje się, że androgyniczna płeć psychologiczna pozostaje 
w związku z wiekiem: najczęściej występuje wśród osób młodszych, tj. między 
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we 20. a 29. rokiem życia (Izdebski i in., 2014), co może łączyć się z realizacją ról 
społecznych, ponieważ zauważa się, że płeć androgyniczna występuje z więk-
szą częstotliwością wśród mężczyzn młodszych, czyli między 25. a 34. rokiem 
życia, zaś u kobiet między 18. a 24. oraz między 55. a 65. rokiem życia (Titkow 
i in., 2004). Można zatem wnosić, że podejmowanie roli rodzicielskiej przez ko-
biety wiąże się z krystalizacją roli płciowej (Gutmann, 1975; Titkow, 2007). 

Stopień wykorzystywania stereotypów kobiecości i męskości pozostaje 
w związku z wykształceniem, tym samym wraz ze wzrostem poziomu wykształ-
cenia obserwuje się wzrost liczebności osób posiadających płeć androgyniczną 
(Izdebski i in., 2014). Wynik ten łączony jest z krystalizacją roli płciowej wśród 
mężczyzn z wyższym wykształceniem, zaś u kobiet posiadanie wyższego wy-
kształcenia sprzyja rzadszemu odnoszeniu się do stereotypu kobiecości (Tit-
kow, 2007; Titkow i in., 2004). 

Wskazuje się, że w opisach idealnego partnera obecne jest wysokie nasilenie 
zarówno cech kobiecych, jak i męskich bez względu na posiadaną płeć biolo-
giczną (Abramiuk i Konopka, 2020), ponieważ mają one wartość adaptacyjną 
(Lipińska-Grobelny, 2007). Podobne rezultaty wykazała w swoich badaniach 
Kuczyńska (2002), bowiem kobiety niezależnie od posiadanej płci psychologicz-
nej preferują mężczyzn androgynicznych, zaś mężczyźni kobiecy oraz męscy 
wyżej cenią kobiety androgyniczne oraz kobiece. W opisach idealnych partne-
rów zauważa się, że wysoko waloryzowane są cechy androgyniczne oraz typo-
we dla posiadanej płci biologicznej (Kuczyńska, 2002), przy czym mężczyźni 
w większym stopniu oczekują od partnerek zachowań kulturowo określanych 
jako kobiece (Korczyńska, 2004). 

W badaniach przeprowadzonych przez Drobińską i in. (2002) najczęściej 
występowały związki tworzone przez kobiece kobiety oraz androgynicznych 
mężczyzn oraz androgyniczne kobiety i androgynicznych mężczyzn. Ponadto 
wskazuje się, że zarówno osoby posiadające nieokreśloną, jak i androgyniczną 
płeć psychologiczną tworzą związki na zasadzie podobieństwa, tym samym oso-
by nieokreślone tworzą związki z osobami nieokreślonymi, zaś kobiece kobiety 
częściej tworzą związki z kobiecymi mężczyznami (Titkow, 2007). Natomiast re-
zultaty badania przeprowadzonego przez Abramiuk i Konopkę (2020) pokazują, 
że pośród par utworzonych według zasady zgodności obserwuje się wyższy poziom 
satysfakcji ze związku, przy czym związek ten silniejszy jest wśród mężczyzn. 

W nawiązaniu do tradycyjnego modelu małżeństwa wydawałoby się, że po-
siadanie cech kobiecych przez kobiety oraz męskich przez mężczyzn będzie 
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szy poziom zadowolenia ze związku obserwuje się wśród osób androgynicznych 
(Kuczyńska, 2002) oraz tych, które związane są z osobą androgyniczną (Dro-
bińska i in., 2002). Podobne rezultaty w swoich badaniach wykazała Mandal 
(2004), bowiem wyższej satysfakcji z małżeństwa sprzyja posiadanie androgy-
nicznej płci psychologicznej przez kobiety oraz kobiecej przez mężczyzn. Wy-
sokie nasilenie cech kobiecych może być szczególnie korzystne dla związku, 
bowiem sprzyja okazywaniu emocji w związku (Ganong i Coleman, 1985), jak 
i wiąże się z wyższym zadowoleniem z wykonywania obowiązków domowych 
(Titkow i in., 2004). Niemniej z badań przeprowadzonych przez Bakierę oraz 
Wiśniewską (2018) wynika, że bez względu na posiadaną płeć psychologiczną 
obowiązki domowe częściej wykonują kobiety niż mężczyźni. 

3.2.3. Wypełnianie obowiązków domowych 

Przekonanie, że wypełnianie obowiązków domowych i opiekuńczych jest do-
meną kobiet, pełni rolę normy kulturowej, która to została zinternalizowana 
zarówno przez kobiety, jak i mężczyzn (Batalova i Cohen, 2002; Elliott, 2016; 
Shockley i in., 2021; Titkow, 2013; Titkow i in., 2004). Tradycyjne pojmowanie 
roli kobiecej wiąże się z umiejscawianiem kobiety w sferze prywatnej, co sprzyja 
przejęciu przez nią odpowiedzialności za wypełnianie obowiązków domowych 
(Kaufmann, 1995, za: Żadkowska, 2013; Titkow i in., 2004), tym samym ich 
wykonywanie stanowi niejako nieuświadomiony wymiar płci (Davidoff, 1998). 

Wyniki badania obejmującego studentów pochodzących z Kanady, Norwegii, 
Indii i Polski pokazują, że w Polsce oraz Indiach kobietom nadal przypisuje 
się wypełnianie obowiązków domowych, co może świadczyć o wykorzystywaniu 
stereotypów związanych z płcią, ponieważ prawidłowość ta nie została zaobser-
wowana w przypadku studentów z Kanady oraz Norwegii (Kosakowska-Bere-
zecka i in., 2018). Mając to na uwadze, obowiązujące stereotypy mogą sprzyjać 
występowaniu asymetrii w zakresie wypełniania obowiązków domowych (Duch, 
2002; Duch-Krzystoszek, 2007; Żadkowska, 2016). 

W Polsce dominuje podział obowiązków domowych ze względu na posiada-
ną płeć biologiczną, również w małżeństwach, w których kobiety realizują role 
zawodowe (Domański, 1992, 1995; Duch-Krzystoszek, 2007). Niemniej kryteria 
podziału obowiązków niejednokrotnie nie są uświadamiane przez małżonków, 
ponieważ próbując wyjaśnić istniejący podział prac domowych, osoby badane 
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we są skłonne odnosić się do indywidualnych predyspozycji, preferencji bądź też 
awersji (Duch-Krzystoszek, 2007) – pomimo że tak naprawdę podział ten sta-
nowi odzwierciedlenie wzorców kulturowych (Duch, 2002). 

Obowiązki domowe podlegają również segregacji ze względu na posiadaną 
płeć biologiczną, dlatego też zauważa się, że mężczyźni są skłonni angażować 
się w wypełnianie obowiązków domowych, które postrzegane są jako męskie, 
np. wykonywanie drobnych napraw, zaś ze względu na fakt, że wykonywanie 
codziennych zakupów w percepcji społecznej jest postrzegane jako obowią-
zek kobiecy, w czynność tę będą częściej angażować się kobiety (CBOS, 2013; 
Cerrato i Cifre, 2018; Titkow i in., 2004). Zgodnie z tym trudniej jest osiągnąć 
równość płci w zakresie obowiązków, które w sposób tradycyjny przypisywane 
są kobietom (Gershuny i Kan, 2012). Z uwagi na wzorce kulturowe mężczyźni 
mogą unikać angażowania się w te obowiązki (Cinamon i Rich, 2002b; Duch, 
2002) ze względów autoprezentacyjnych, bowiem wypełnianie obowiązków 
postrzegane jest jako niemęskie (Ostrouch-Kamińska, 2011; Titkow i in., 2004; 
Żadkowska, 2013, 2016).

Wnioskowano, że naturalną konsekwencją podejmowania zatrudnienia 
przez kobiety będzie wzrost zaangażowania mężczyzn w wykonywanie obo-
wiązków domowych, jednak wzrostu nie zaobserwowano bądź był on niewielki 
(Gershuny i in., 1994; Kan i in., 2011; Rapoport i Rapoport, 1971a; Titkow i in., 
2004; Walker, 1970). Przypuszcza się, że może to wynikać z faktu, że pomimo 
wprowadzenia w latach 70. pojęcia nieodpłatnej pracy kobiet na określenie pra-
cy wykonywanej przez kobiety na rzecz rodziny (Waring, 1988) w świadomości 
społecznej wykonywanie obowiązków domowych nie jest utożsamiane z pracą 
(Titkow i in., 2004) i przypisywane jest im mniejsze znaczenie od pracy zawo-
dowej mężczyzny (Duch, 2002).

W badaniach przeprowadzonych przez Gershuny’ego i in. (2005) wykaza-
no, że kobiety pracujące na cały etat wykonują wprawdzie mniej obowiązków 
domowych niż kobiety niezatrudnione. Jednocześnie jednak zaobserwowano, 
że zmiany w zakresie zmniejszonej lub zwiększonej partycypacji w pracach 
domowych, które wynikały z podjęcia lub rezygnacji z roli zawodowej, wa-
runkowane są posiadaną płcią. Na podstawie uzyskanych rezultatów auto-
rzy wnioskują o istnieniu opóźnionej adaptacji (lagged adaptation), ponieważ 
podjęcie zatrudnienia przez kobietę jest jednoznaczne z ograniczeniem przez 
nią czasu przeznaczanego na wykonywanie obowiązków domowych, przez co 
mężczyzna zwiększa swoje zaangażowanie na tym polu, jednak nie w takim 
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nie prac domowych przez kobietę. Różnica ta niwelowana jest zwiększonym 
zaangażowaniem mężczyzny w wykonywanie obowiązków domowych dopiero 
w dłuższej perspektywie czasowej. 

Podobne stanowisko podzielają przedstawiciele teorii konwergencji, wskazując, 
że może to być przejaw „oporu tradycyjnych wzorców kulturowych” (Duch-Krzy-
stoszek, 1998, s. 19), ponieważ podejmowanie zatrudnienia przez coraz większą 
liczbę kobiet w niewielkim stopniu oddziałuje na wzorce życia wewnątrzrodzin-
nego (Duch, 2002). Świadczą o tym również badania międzynarodowe, z których 
wynika, że wprawdzie zmniejsza się ilość czasu przeznaczanego na wykonywa-
nie obowiązków przez kobiety przy jednoczesnym wzroście czasu poświęcanego 
przez mężczyzn na prace domowe, jednak trend ten jest bardzo powolny (Kan 
i in., 2011). Taki rezultat można wyjaśnić, odnosząc się właśnie do przekonań 
i norm kulturowych przyswajanych w trakcie socjalizacji (Gershuny i in., 1994; 
Gershuny i in., 2005; Żadkowska, 2016) oraz segregacji obowiązków domowych 
ze względu na płeć (Kan i in., 2011; Pleck, 1977), ponieważ do kobiet oraz męż-
czyzn kierowane są odmienne oczekiwania (Duch, 2002; Eagly i in., 2000). 

Wprawdzie kobiety realizują role zawodowe oraz oczekują większego za-
angażowania mężczyzn w wykonywanie obowiązków domowych, jednak na-
dal poświęcają one na ich realizację więcej czasu od mężczyzn (Cerrato i Cifre, 
2018; Kan i in., 2011; Lachowska, 2012; Titkow i in., 2004; Van Steenbergen i in., 
2007), bez względu na okres rozwojowy (Horne i in., 2018) czy też posiadaną 
płeć psychologiczną (Bakiera i Wiśniewska, 2018). Potwierdzają to również dane 
statystyczne, z których wynika, że po zsumowaniu czasu godzin pracy płatnej 
i niepłatnej kobiety pracują więcej tygodniowo od mężczyzn (por. Eurofound, 
2017a, 2023; GUS, 2024; OECD, 2011).

Opisany stan rzeczy określany jest w literaturze przedmiotu pracą na dru-
gą zmianę (second shift), ponieważ kobiety pracują na cały etat zarobkowo, 
a po powrocie do domu rozpoczynają niejako drugą zmianę, czyli pracę na cały 
etat w domu (Hochschild, 1989, 2003). Pomimo podwójnego obciążenia kobiety 
niejednokrotnie deklarują odczuwanie zadowolenia z takiego stanu rzeczy, dla-
tego też powyższe postawy kobiet określa się mianem syndromu zadowolonego 
niewolnika (Domański, 1992; Hakim, 1991), zaś składową tego syndromu jest 
niewielki sprzeciw kobiet wobec tradycyjnej roli (Domański, 1995). 

Paradoks ten można wyjaśnić, odnosząc się do teorii rodzajowego habitusu 
Bourdieu (2008), ponieważ poprzez uczestnictwo w kulturze zdominowanej 
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we przez androcentryczny punkt widzenia kobiety mogą nieświadomie przyswa-
jać postawy oraz zachowania (Bordieu, 2004; Duch-Krzystoszek, 2007), które 
będą skłaniać je do akceptowania istniejącego podziału ról ze względu na po-
siadaną płeć biologiczną, a tym samym do zajmowania podrzędnej pozycji 
względem mężczyzn (Connell 1995; Connell i Messerschmidt, 2005; Domański, 
1995; Messerschmidt, 2018). 

Kobiety pomimo wykonywania pracy zawodowej mogą również mieć tra-
dycyjne przekonania na temat swojej roli w małżeństwie (Deutsch i Saxon, 
1998; Kaufmann, 1995, za: Żadkowska, 2013), przez co są skłonne akceptować 
istniejącą w ich małżeństwie asymetrię w zakresie wypełniania obowiązków 
domowych oraz opieki nad dziećmi (Mandal, 2004), bowiem postrzegają je jako 
swój obowiązek, a nawet konieczność (Titkow i in., 2004; Żadkowska, 2016). 
Ponadto realizowanie prac domowych może być interpretowane jako wyraz 
uczuć i dbałości kobiet wobec mężczyzn (Kaufmann, 1997, za: Żadkowska, 2013). 
Warto jednak podkreślić – pomimo że mężczyźni mogą angażować się w wyko-
nywanie obowiązków domowych w celu wyrażenia dbałości o partnerkę, prace 
domowe nadal są spostrzegane jako obowiązek kobiety (Duch-Krzystoszek, 
2007; Titkow i in., 2004; Żadkowska, 2016). 

Brak niezadowolenia z obciążenia obowiązkami domowymi wśród kobiet 
można tłumaczyć w nawiązaniu do teorii porównań społecznych (Festinger, 1954), 
bowiem kobiety porównując zaangażowanie swoich mężów do innych znanych 
im mężczyzn, mogą być usatysfakcjonowane ich wkładem, tym samym nie dążą 
one do zmian w tym zakresie. Podobnych oszacowań dokonują mężczyźni, po-
równując się do innych mężczyzn, co prowadzi ich do konkluzji, że ich wkład 
w prace domowe jest wystarczający (Himsel i Goldberg, 2003; Thompson, 1991, 
za: Grote i in., 2002). Niektóre badania pokazują, że właśnie wynik dokony-
wanych porównań społecznych decyduje o tym, czy w percepcji osób badanych 
podział obowiązków jest sprawiedliwy (Nakamura i Akiyoshi, 2015).

Mężczyźni i kobiety różnią się także w zakresie deklarowanego wkładu włas
nego w wypełnianie obowiązków domowych (Chinowska, 2000; Kiger i Riley, 
1996; Titkow i in., 2004), np. około 12% mężczyzn deklaruje, że zazwyczaj przy-
gotowuje obiad, podczas gdy z tym twierdzeniem zgadza się około 3% kobiet, zaś 
wśród małżeństw odpowiednio – niemal 14% mężów i około 3% żon (Titkow 
i in., 2004). Autorki badań, poszukując genezy wskazanych różnic, twierdzą, 
że wynikać one mogą m.in. z odmiennego pojmowania udziału w pracach do-
mowych, dlatego też mężczyźni mogą przeceniać swój wkład w wypełnianie 
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się do oczekiwań formułowanych względem nich przez kobiety (Mandal, 2008; 
Titkow i in., 2004). Z kolei kobiety mogą nie doceniać wkładu mężczyzn w wy-
konywanie prac domowych, bowiem mają wyższe oczekiwania co do ich udziału 
w nich (Chinowska, 2000; Titkow i in., 2004). 

Wyjaśniając ograniczoną partycypację mężczyzn w obowiązkach domowych, 
można odnieść się do dostępności czasowej, tym samym mężczyźni mogą po-
święcać więcej czasu na wypełnianie zobowiązań zawodowych, przez co nie mają 
czasu na wypełnianie zobowiązań względem domu i rodziny (Miluska, 1998; 
Oinas, 2018). Jednak założenie to jest kwestionowane, ponieważ w sytuacji gdy 
mężczyźni poświęcają mniej czasu na realizację roli zawodowej, nie zauważa się 
wzrostu zaangażowania w wypełnianie obowiązków domowych (Duch-Krzysto-
szek, 2007; Steil, 1997). Niemniej ostatnie badania prowadzone wśród związków 
dwuzarobkowych w czasie pandemii COVID-19 pokazują, że mężczyźni w przy-
padku utraty zatrudnienia prezentowali bardziej egalitarne postawy względem 
ról płciowych, zaś kobiety – bardziej tradycyjne (Reichelt i in., 2021). Ponadto 
Duch (2002) wskazuje, że realizowanie obowiązków zawodowych przez mężczyzn 
może stanowić strategię mającą chronić ich przed wykonywaniem obowiązków 
domowych, dlatego też mogą oni decydować się na wykonywanie pracy zmiano-
wej bądź w nienormowanym czasie pracy, aby nie partycypować w obowiązkach 
domowych, które są „nieciekawe, nieinspirujące i nudne” (s. 135).

Poszukując genezy nierównego podziału obowiązków między kobietami 
i mężczyznami, można odnieść się również do małżeńskiej ekonomii wzajem-
nej wymiany, zgodnie z którą wielkość udziału w wykonywaniu obowiązków 
domowych jest zależna od zasobów finansowych wnoszonych do małżeństwa 
(Miluska, 1998; Oinas, 2018). Pomiędzy wysokością uzyskiwanego wynagrodze-
nia przez kobiety i mężczyzn wciąż istnieją dysproporcje (por. Eurofound, 2021; 
WEF, 2021, 2024), sprawiające, że kobiety mają mniejszy wkład w budżet domowy, 
co może z jednej strony sprzyjać wykonywaniu przez nie większości obowiąz-
ków domowych, z drugiej natomiast – legitymizować przeświadczenie o niższej 
wartości pracy kobiet (Duch-Krzystoszek, 2007). Mając to na uwadze, kobiety 
mogą akceptować nierówny podział obowiązków i postrzegać go jako upraw-
niony, kiedy uzyskiwane przez nie dochody są niewielkie (Miluska, 1998). 

Nawiązując do teorii sprawiedliwości (Walster i in., 1978), kobiety mogą ak-
ceptować swój większy udział w pracach domowych, jeśli jest on kompensowany 
przez zasoby finansowe uzyskiwane przez mężczyznę (Miluska, 1998). Zgodnie 
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we z tym to właśnie wysokość dochodu uzyskiwanego przez kobiety może mieć 
decydujące znaczenie dla sprawiedliwego podziału obowiązków (Blair i Lichter, 
1991). Jednak wyniki badań nie są jednoznaczne, bowiem już w latach 80. wska-
zywano, że w małżeństwach, w których żony posiadają wyższe dochody od męża, 
nie zaobserwowano większej partycypacji mężów w obowiązkach domowych 
bądź też wzrost ten był niewielki (Hochschild, 1989). 

Nawiązanie do przedstawionych założeń można znaleźć w badaniach Ki-
gera i Riley (1996), w których wykazano, że kobiety wnoszące znaczny wkład 
w budżet rodzinny poświęcają mniej czasu na prace domowe w porównaniu 
z kobietami, których wkład był niewielki. Jednak w badaniach przeprowadzo-
nych przez Altuzarra i in. (2020) ujawniono, że kobiety przeznaczają mniej 
czasu na wykonywanie obowiązków domowych, gdy odpowiadają za mniej niż 
połowę domowego budżetu, jednak gdy zarabiają więcej od mężczyzn, to czas 
poświęcany na realizację prac domowych wzrasta. W przypadku mężczyzn na-
tomiast odnotowano istnienie negatywnego związku między zarobkami a cza-
sem poświęcanym na realizację obowiązków na rzecz domu.

Uzyskiwanie wyższych dochodów przez żony w porównaniu z mężczyznami 
traktowano jako czynnik ryzyka w zakresie stabilności i trwałości małżeństwa. 
Wskazywano bowiem, że mężczyźni nie mogąc wypełnić pokładanych w nich 
oczekiwań, wynikających z tradycyjnej roli, będą częściej zapadać na depre-
sję, zaś w małżeństwach tych częściej będzie dochodzić do konfliktów, które 
w dalszej perspektywie mogą nawet przyczynić się do rozpadu związku (Den-
nerstein, 1995; Richardson i Mahoney, 1981). Potwierdzenie tego stanu rzeczy 
można odnaleźć w badaniach Ferrari i in. (2024), z których wynika, że związki, 
w których kobiety są głównymi żywicielkami rodziny, charakteryzuje wyższe 
ryzyko rozwiązania związku, a także w rezultatach badawczych uzyskanych 
przez Karakaş Aydinbakar (2024), świadczących o tym, że odejście od przypi-
sanych kobietom ról, tj. uzyskiwanie wyższych dochodów bądź pełnienie roli 
głównej żywicielki rodziny, negatywnie oddziałuje na szczęście odczuwane 
przez mężów. Na podstawie badań przeprowadzonych w Niemczech zauważa 
się również, że wynagrodzenie za wyniki pracy wykazuje związek z niestabil-
nością małżeństwa. Niemniej obserwowane są różnice płciowe w tym zakresie, 
ponieważ wyłącznie w przypadku kobiet uzyskiwanie wynagrodzenia negatyw-
nie oddziałuje na stabilność małżeństwa (Baktash i in., 2024). 

W badaniach longitudinalnych prowadzonych przez 17 lat wykazano jednak, 
że asymetria w zakresie dochodów na rzecz żon nie przyczynia się do wzrostu 
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miast to, że mężczyźni pomimo gorszego samopoczucia związanego z osiąganiem 
przez żony wyższych zarobków, doświadczają większego zadowolenia z małżeń-
stwa (Rogers i DeBoer, 2001). Korespondują z tym wyniki badania longitudi-
nalnego przeprowadzonego wśród małżeństw dwuzarobkowych przez Brennana 
i in. (2001), w którym wykazano, że uzyskiwanie przez żony wyższych zarobków 
od mężów nie odpowiada za zwiększenie ryzyka rozpadu małżeństwa. 

Analizując istniejący podział obowiązków domowych w związku, należy 
również poddać refleksji to, czy w ocenie kobiet i mężczyzn jest on sprawiedli-
wy (Coltrane i Shih, 2010). Wprawdzie równy podział obowiązków niesie ze 
sobą pozytywne następstwa dla związku w postaci osiągania wyższej satys-
fakcji ze związku oraz jego trwałości (Coltrane, 2000; Ruppanner i in., 2018), 
zaś sprawiedliwy podział obowiązków domowych rozpatrywany jest jako czyn-
nik pozwalający na zminimalizowanie doświadczanego przeciążenia rolami 
(Haas, 1995). Niemniej nawet jeśli obowiązki nie są równo podzielone pomiędzy 
kobietę i mężczyznę w związku, niekoniecznie będzie to skutkować poczuciem 
niesprawiedliwości (Carriero, 2011; Koster i in., 2022), co jest określane w lite-
raturze przedmiotu jako paradoks sprawiedliwości (fairness paradox) (Carriero, 
2011; Ruppanner i in., 2017). Mając to na uwadze, wskazuje się, że nierówny 
podział obowiązków, np. rodzicielskich, będzie negatywnie oddziaływać na ja-
kość związku wyłącznie wtedy, gdy ów podział będzie oceniany jako niespra-
wiedliwy (Schieman i in., 2018).

Rozpatrując wskazane związki, należy odnieść się również do poglądów 
na temat ról rodzajowych, ponieważ zauważa się, że kobiety o tradycyjnych 
poglądach doświadczają mniejszego poczucia niesprawiedliwości i nierówno-
ści w porównaniu z kobietami o poglądach egalitarnych (Greenstein, 1996). 
Stwierdza się również, że dla kobiet o poglądach egalitarnych respektowanie 
ścisłego podziału obowiązków domowych sprzyja osiąganiu niższej jakości mał-
żeństwa (Lavee i Katz, 2002). Zadowolenie z istniejącego podziału obowiązków 
domowych w małżeństwach sprzyja odczuwaniu satysfakcji ze związku (Ga-
lovan i in., 2014; Stevens i in., 2001), zaś wskazuje się, że kobiety deklarujące 
zadowolenie z wypełniania obowiązków względem rodziny i domu odczuwają 
mniejszą niesprawiedliwość w podziale obowiązków w porównaniu z kobieta-
mi niezadowolonymi (Grote i in., 2002).

Konsekwencją istniejącego podziału dotyczącego wykonywania pracy nie-
odpłatnej w sferze prywatnej oraz płatnej w sferze publicznej jest nierówność 
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we płci w sferze społecznej (Duch-Krzystoszek, 2007; Halleröd, 2005), co jest szcze-
gólnie niekorzystne dla kobiet (Duch-Krzystoszek, 2007). Istotne jest zatem 
kwestionowanie określania obowiązków domowych mianem kobiecych bądź 
męskich, co sprzyja przełamaniu bariery kulturowej (Titkow i in., 2004), a tak-
że identyfikowanie czynników, które odpowiadają za niwelowanie asymetrii 
w zakresie wypełniania prac domowych. 

Aktualnie wskazuje się, że większa partycypacja mężczyzn w obowiązkach 
domowych wiąże się z ich niższym wiekiem, zamieszkiwaniem w dużych mia-
stach (Titkow i in., 2004), niższym stopniem przywiązania do religii (Lavee 
i Katz, 2002), wyższymi dochodami żon, zajmowaniem przez nie wysokich 
stanowisk kierowniczych (Shelton i John, 1996), posiadaniem przez mężczyzn 
mniejszej władzy w małżeństwie (Mirowsky i Ross, 1987), kohabitacją przedmał-
żeńską (Batalova i Cohen, 2002), jak również posiadaniem przez oboje małżonków 
egalitarnych poglądów na temat ról rodzajowych (Greenstein, 1996). Wskazuje 
się również na występowanie mniejszych różnic w zakresie czasu poświęcane-
go na wykonywanie prac domowych w związkach bezdzietnych w porównaniu 
ze związkami mającymi potomstwo (Chinowska, 2000; Ruppanner i in., 2017; 
Titkow i in., 2004).

3.2.4. Wypełnianie obowiązków opiekuńczych

Posiadanie dzieci oraz ich wychowywanie traktowano jako istotę małżeństwa, 
zgodnie z tradycyjnym modelem małżeństwa (Duch-Krzystoszek, 1995), zaś opie-
kę nad dzieckiem rozpatrywano jako naturalny obowiązek kobiety na Zacho-
dzie jeszcze pół wieku temu (Szlendak, 2015). Ponadto pomimo obserwowanych 
przemian społeczno-obyczajowych macierzyństwu przypisywano szczególną 
rolę w życiu kobiety, bowiem posiadanie dziecka stanowiło o osiągnięciu pełni 
kobiecości (Arendell, 2000; Cancian, 1987; Douglas i Michaels, 2005). Znaj-
dowało to odzwierciedlenie również w przekonaniach społecznych, ponieważ 
jeszcze w latach 90. uważano, że kobieta powinna mieć dziecko, aby czuć się 
pełnowartościową (Duch-Krzystoszek, 1998; Siemieńska, 1996). W literaturze 
przedmiotu wskazuje się na konieczność różnicowania matherhood, czyli ma-
cierzyństwa definiowanego z męskiej perspektywy (Hager, 2011; Rich, 1976) od 
mothering, definiowanego z perspektywy kobiecej (Rich, 1976). 

Przekonanie o tym, że podjęcie roli macierzyńskiej konstytuuje bycie kobietą, 
jak również stanowi gwarancję spełnienia, znajduje odzwierciedlenie w micie 
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kamacierzyństwa (myth of motherhood) oraz koncepcji nowego momizmu (new mo-

mism), które są powielane w przestrzeni publicznej przez mass media (Douglas 
i Michaels, 2005; Łaciak, 1995). Kobiety doświadczają presji, aby urzeczywist-
niać ideały zawarte w przywołanych przekonaniach, zaś w sytuacji, kiedy nie 
jest to możliwe, ze względu na niezwykle restrykcyjne kryteria, doświadczają 
poczucia winy (Constantinou i in., 2021; Rotkirch i Janhunen, 2010). Warto 
podkreślić, że generalnie to właśnie matki doświadczają wyższego poczucia 
winy niż ojcowie (Borelli i in., 2017), zatem kiedy dochodzi do konfrontacji mitu 
z rzeczywistością, kobiety po urodzeniu dziecka mogą doświadczać rozczaro-
wania wynikającego z konieczności realizowania roli macierzyńskiej w sposób 
schematyczny (Donath, 2015), jak również podejmować wysiłki, aby dostoso-
wać się do oczekiwań społecznych, przedstawiając się jako idealna matka czy 
też żona (Choi i in., 2005). 

Nawiązując do zakreślonej wizji macierzyństwa, kobieta powinna całkowicie 
poświęcić się opiece i wychowaniu dziecka oraz pełnić rolę głównego opiekuna 
(Douglas i Michaels, 2005). Oczekiwano zatem, że po porodzie ograniczy ona 
pracę zawodową dla dobra rodziny (Duch-Krzystoszek, 2007), zaś po osiągnięciu 
przez dziecko wieku szkolnego powtórnie podejmie zatrudnienie (Herr i Cra-
mer, 2005). W Polsce wciąż funkcjonuje przekonanie, że to matka powinna 
pozostać w domu i poświęcić się opiece nad dzieckiem przynajmniej do 3. roku 
życia, choć przekonanie to traci nieco na popularności – w 1979 roku zgadzało 
się z nim blisko 95% respondentów, zaś w 2002 – niewiele ponad 85% (Bu-
drowska i in., 2003). 

Podejmując próbę wyjaśnienia tego przekonania, można odnieść się do 
wyników badań, które wiązały wykonywanie pracy zawodowej przez matki 
z negatywnymi następstwami dla rozwoju dziecka w okresie wczesnego dzie-
ciństwa (np. Baydar i Brooks-Gunn, 1991). Należy jednak podkreślić, że związki 
między zatrudnieniem a negatywnymi konsekwencjami dla rozwoju dziecka 
nie są oczywiste (Ruhm, 2009). W rzeczywistości podejmowanie pracy zawo-
dowej przez kobiety nie wiąże się w sposób negatywny z jakością przywiązania 
z dzieckiem (Braungart-Rieker i in., 1999), jak również nie obserwuje się róż-
nic w zakresie dobrostanu kobiet oraz dzieci w zależności od ekonomicznych 
modeli rodzin (King i in., 2020). 

W dużej mierze przekonanie, że tylko obecność matki może zagwarantować 
dziecku prawidłowy rozwój, wynika z nieprawidłowych interpretacji wyników 
badań nad rozwojem dziecka (Szlendak, 2015), np. teorii przywiązania Bowlby’ego 
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we (2007). Inną potencjalną przyczyną takiego stanu rzeczy było prowadzenie ba-
dań koncentrujących się na relacji matek z dziećmi, a nie rodziców z dziećmi 
(Caplan i Hall-McCorquodale, 1985b), w wyniku czego to właśnie pracujące 
matki były obwinianie za nieprawidłowości rozwoju dzieci (Caplan i Hall-

‑McCorquodale, 1985a). Zdaniem Domańskiego (1995) o powielaniu na gruncie 
normatywnym różnic związanych z płcią świadczy to, że większość Polaków 
(76,2% mężczyzn i 74,1% kobiet) było skłonnych twierdzić, że podejmowanie 
pracy zawodowej przez matki odbywa się ze szkodą dla małego dziecka.

W literaturze przedmiotu wskazuje się jednak, że niejednokrotnie dochodzi 
do przeszacowania ilości czasu poświęcanego przez matki opiece nad dzieć-
mi (Bianchi, 2000). Kobiety podejmujące zatrudnienie spędzają mniej czasu 
z dziećmi niż kobiety nierealizujące roli zawodowej, przez co doświadczają 
również w wyższym stopniu poczucia winy (Bianchi, 2009). Jednak istnieją 
badania, które pokazują, że ilość czasu spędzanego przez matki z dziećmi nie 
uległa zmianie (Binachi i Raley, 2005) bądź też wskazujące, że podejmowanie 
zatrudnienia przez kobiety przyczyniło się do tego, że dzieci spędzają więcej 
czasu z rodzicami niż kiedyś, ponieważ ilość czasu poświęcanego dzieciom 
przez kobiety nie uległa zmianie, zaś zwiększyło się zaangażowanie mężczyzn 
(Sayer i in., 2004). 

W przestrzeni publicznej funkcjonuje przekonanie, że traktowanie potrzeb 
dziecka w sposób prymarny oraz poświęcanie mu czasu gwarantuje jego prawi-
dłowy rozwój oraz szczęście (Schiffrin i in., 2015). Ponadto stawianie w centrum 
potrzeb dziecka w zachodnich społeczeństwach jest równoznaczne z odpowied-
nim pełnieniem roli rodzicielskiej (Hays, 1996; Kestler-Peleg i Lavenda, 2018). 
Niemniej w literaturze przedmiotu rozpatrywane są zarówno pozytywne następ-
stwa dzieciocentryzmu (child-centism) dla rodziców, w postaci doświadczania afek-
tu pozytywnego (Ashton-James i in., 2013), jak i jego negatywne konsekwencje 
dla matek, w postaci wzrostu stresu, zmęczenia, niepokoju czy poczucia winy 
(Wall, 2010), oraz dzieci (Lavenda i Kestler-Peleg, 2017). Ponadto poszukując 
uwarunkowań dzieciocentryzmu, dowiedziono, że występuje on częściej wśród 
matek młodszych (18–24) niż starszych (45–55), o niższym dochodzie (Forbes 
i in., 2020), o niższym poziomie wykształcenia, o wyższym poziomie lęku oraz 
wyższym stopniu defensywności (Kestler-Pereg i Lavenda, 2018).

Idea dzieciocentryzmu znajduje odzwierciedlenie w realizowaniu roli rodzi-
cielskiej w sposób intensywny (Hays, 1996), co więcej obserwuje się, że skłon-
ność do intensywnego realizowania roli macierzyńskiej wzrasta po urodzeniu 
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roli rodzicielskiej z pozytywnymi następstwami dla dobrostanu dzieci nie są 
jednak jednoznaczne (por. Schiffrin i in., 2015). Wprawdzie analizy porównaw-
cze przeprowadzone w oparciu o trzy kategorie realizowania roli rodzicielskiej, 
uwzględniające: intensywne, umiarkowane oraz niedbałe rodzicielstwo, wy-
kazały, że przejawianie zaangażowania pozytywnie oddziałuje na dobrostan 
fizyczny dzieci (Yerkes i in., 2021), niemniej nie znaleziono różnic między peł-
nieniem roli rodzicielskiej w sposób zaangażowany a niedbały dla dobrostanu 
psychicznego dzieci (Yerkes i in., 2021). Ponadto z badań wynika, że pełnienie 
roli macierzyńskiej w sposób intensywny negatywnie oddziałuje na dobrostan 
kobiet (Rizzo i in., 2013).

Podejmowanie roli rodzicielskiej może oddziaływać na związki dwojako, 
ponieważ z jednej strony posiadanie dzieci sprzyja mniej równościowemu po-
działowi obowiązków (Craig i Mullan, 2010), jak również częstszemu występo-
waniu konfliktów niż w związkach bezdzietnych (Michel i Hargis, 2008). Jed-
nocześnie małżeństwa dwuzarobkowe mogą pozwalać mężczyznom uwalniać 
się od stereotypu męskości poprzez angażowanie się w opiekę nad dziećmi, zaś 
kobietom – zmniejszać udział w opiece (Pleck i Masciadrelli, 2004).

Zaangażowanie mężczyzn w wypełnianie obowiązków związanych z opie-
ką nad dziećmi sprzyja doświadczaniu satysfakcji ze związku małżeńskiego 
zarówno przez kobiety, jak i mężczyzn (Carlson i in., 2016; Galovan i in., 2014). 
Zauważa się również, że mężczyźni realizujący model male breadwinner, jak 
i będący w związkach dwuzarobkowych, pragną spędzać większą ilość czasu 
z dziećmi i rodziną (Kanji i Samuel, 2017; Nomaguchi i  in., 2005). Ponad-
to w badaniach na temat związków dwuzarobkowych obserwuje się trend, 
zgodnie z którym zwiększa się ilość czasu spędzanego razem kosztem czasu 
spędzanego w samotności (Neilson i Stanfors, 2018).

Kobiety, jak również mężczyźni podzielają przekonanie o tym, że wyko-
nywanie pracy zawodowej wzbogaca ich życie rodzinne oraz relacje z dziećmi 
(Eurofound, 2017a). Ponadto realizowanie modelu małżeństwa dwuzarobko-
wego sprzyja zaangażowaniu obojga rodziców w opiekę i wychowanie dzieci. 
Sytuacja ta wiąże się z poczuciem spełnienia matek, które mają możliwość 
realizowania kariery zawodowej, a także ojców, którzy mogą nawiązać bliską 
relację z dziećmi, oraz samych dzieci, które w mniejszym stopniu posługują 
się stereotypami związanymi z płcią i doświadczają zróżnicowanych interakcji 
z rodzicami (Lamb, 2010; Żadkowska, 2016). 
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nej wykazują coraz większe podobieństwo (Banchefsky i Park, 2016), jednak 
pomimo opisanych zmian, to nadal matki wykonują większość obowiązków 
na rzecz dzieci (Anxo i in., 2011; Arendell, 2000; Kotila i in., 2013; Lachowska, 
2012; Titkow i in., 2004), natomiast mężczyźni pełnią role opiekunów pomoc-
niczych (Kotila i in., 2013). Przy tym podejmowanie ról rodzicielskich około 
30. roku życia sprzyja egalitarnemu podziałowi obowiązków między małżon-
kami (Lamb, 2003). 

Wskazuje się także na istnienie różnic w zakresie realizowanych zadań: kobie-
ty wykonują większość czynności opiekuńczych i pielęgnacyjnych, zaś mężczyźni 
odpowiadają za czynności ciekawe i przyjemne, np. wyjście do zoo (Hochschild, 
1989; Lewis i Lamb, 2003; Titkow i in., 2004). Ponadto w dni wolne od pracy 
oraz w święta to kobiety poświęcają więcej czasu od mężczyzn na zajmowanie 
się dziećmi, jednak, co interesujące, ilość czasu nie wykazuje związku z docho-
dem uzyskiwanym przez małżonków (Altuzarra i in., 2020; Dush i in., 2018).

3.3. Satysfakcja zawodowa

3.3.1. Satysfakcja zawodowa z perspektywy teoretycznej

Odnosząc się do literatury przedmiotu, zauważa się, że satysfakcja z pracy jest 
złożonym zjawiskiem, przez co w zależności od przyjętej perspektywy teoretycznej 
może być różnie definiowana (Gkolia i in., 2014; Liu i in., 2016; Rostowska, 2008). 

Na podstawie teorii motywacji mianem satysfakcji z pracy określany jest 
stopień, w jakim podejmowanie aktywności zawodowej umożliwia jednostce 
urzeczywistnianie ważnych dla niej potrzeb (Maslow, 1981; Worf, 1970), przy 
czym stopień ten może być warunkowany wieloma czynnikami (Białas i Li-
twin, 2013). W następstwie zaspokojenia potrzeb jednostka odczuwa pozytywny 
stan afektywny, przez co mianem satysfakcji z pracy określa się doświadczanie 
przyjemnego stanu emocjonalnego w wyniku dokonywanej przez jednostkę 
oceny aktywności zawodowej bądź doświadczeń zawodowych (Colquitt i  in., 
2019; Herzberg, 2017; Locke, 1969, 1970). Korespondencję do podejścia afektyw-
nego można odnaleźć również w definicji proponowanej przez Bańkę (2000), 
który ujmuje zadowolenie z pracy jako „uczuciową reakcję przyjemności lub 
przykrości, doznawaną w związku z wykonywaniem określonych zadań, funk-
cji oraz ról” (s. 329). 
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odnoszą się zarówno krótkotrwałe reakcje emocjonalne, będące konsekwencją 
obniżenia napięcia lub zaspokojenia potrzeb, jak i względnie stałe uczucia do-
świadczane w trakcie wykonywania obowiązków zawodowych oraz wobec sa-
mej pracy. Mając to na uwadze, będą z nim korespondować takie terminy, jak: 
nastrój, samopoczucie czy też ocena emocjonalna, które odnoszą się do aspektu 
emocjonalnego w pracy (Zalewska, 2003).

Satysfakcja z pracy może być również rozpatrywana jako postawa, co więcej, 
wskazuje się, że jest to najważniejsza i najczęściej badana postawa w obszarze 
zachowań organizacyjnych (Akehurst i  in., 2009). Mianem postawy określa 
się „trwały stosunek emocjonalny do jakiegoś obiektu” (Wojciszke, 2019, s. 200), 
niemniej w ramach postawy istnieje możliwość wyróżnienia trzech składni-
ków: emocjonalnego, poznawczego oraz behawioralnego. Zgodnie z tym zado-
wolenie z pracy obejmuje zarówno aspekt emocjonalny, związany z uczuciami 
przejawianymi przez jednostkę wobec pracy, jak również aspekt poznawczy, 
który odnosi się do oceny pracy dokonywanej przez jednostkę oraz aspekt be-
hawioralny, odnoszący się do zachowań kierowanych przez jednostkę wobec 
organizacji (Rostowska, 2008). Przedstawione ujęcie jest obecne w definicjach 
zadowolenia z pracy autorstwa Akehursta i in. (2009), którzy określają satys-
fakcję z pracy jako uczucia oraz przekonania posiadane przez pracownika wo-
bec aktualnego zatrudnienia. 

Zgodnie ze wskazaniem Rostowskiej (2008) istnieje również możliwość 
rozpatrywania zadowolenia z pracy przez pryzmat hipotezy rozbieżności, przez 
co można wnioskować, że wyższe zadowolenie będzie doświadczane przez jed-
nostkę, która dostrzega brak bądź niewielkie zróżnicowanie między jej oczeki-
waniami a doświadczeniami. Definicje te korespondują z poznawczym aspektem 
zadowolenia z pracy, ponieważ jednostka może dokonywać porównań aktual-
nej sytuacji zawodowej zarówno w odniesieniu do oczekiwań ukształtowanych 
na podstawie własnych kryteriów, jak i przeszłych doświadczeń bądź też do-
świadczeń innych osób (Zalewska, 2003). Ujęcie to znajduje odzwierciedlenie 
w definiowaniu satysfakcji z pracy przez Drentha i  in. (1998) oraz Lawlera 
(1973), którzy określają ją jako rozbieżność pomiędzy swoimi oczekiwaniami 
a rzeczywistymi doświadczeniami. 

Ocena zadowolenia z pracy może być dokonywana w sposób całościowy 
bądź też odnosić się do jej poszczególnych aspektów, tym samym jednostka 
może oceniać, np. w jakim stopniu jest zadowolona z wysokości uzyskiwanego 
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mować zarówno aspekty afektywne, jak i poznawcze (Agho i in., 1993; Lent, 2008; 
Zalewska, 2003). Niemniej należy podkreślić, że ogólne zadowolenie z pracy 
nie stanowi sumy zadowolenia uzyskiwanego z poszczególnych składowych 
(Bańka, 2000; Rostowska, 2008).

Satysfakcja z pracy może oddziaływać na różne aspekty życia człowieka 
(Rostowska, 2008), z uwagi na to, że wykazuje ona związek ze zdrowiem w wy-
miarze psychicznym oraz fizycznym (np. Capone i Petrillo, 2020; Cooper i in., 
1989; Faragher i in., 2013). Satysfakcja z pracy może być warunkowana istnie-
niem zgodności między obowiązkami zawodowymi a wymaganiami związany-
mi z pełnieniem roli rodzinnej (March i Simon, 1958, za: Lipińska-Grobelny, 
2014b), dlatego też w dalszych podrozdziałach omówione zostaną relacje między 
życiem zawodowym a pozazawodowym. Ich kształt bowiem może oddziaływać 
na dokonywaną przez małżonków poznawczą ocenę satysfakcji z pracy, przy-
wiązanie do organizacji oraz doświadczane zmęczenie.

3.3.2. Relacje między pracą zawodową a życiem rodzinnym

Poszukując w literaturze przedmiotu opisu relacji między pracą a życiem, mo-
żemy napotkać pewne trudności definicyjne, ponieważ dochodzi do różnicowa-
nia pracy zawodowej od życia, zaś pełnienie roli pracownika również wpisuje 
się w aktywność życiową. Natomiast aktywność życiowa obejmuje nie tylko  
role rodzinne, choć większość badań dotyczących tej tematyki koncentruje się  
przede wszystkim na nich, ale i role pełnione w społeczeństwie czy też we wspólnocie 
religijnej (Frone, 2003). Mając to na uwadze, Frone (2003) zaleca, aby posłu-
giwać się dymensją obszar życia zawodowego – obszar życia pozazawodowego. 

W początkowym okresie badań wskazywano na rozdzielność życia zawodo-
wego od rodzinnego. Taki stan rzeczy warunkowany był również wyodrębnie-
niem w ramach nauk socjologicznych dwóch subdyscyplin: studiów na temat 
rodziny oraz pracy (Kanter, 1977; Pleck, 1977). W nawiązaniu do perspektywy 
dramatycznej Goffmana (1959) wskazywano, że role pełnione w obszarze życia 
zawodowego i rodzinnego są odrębne, tym samym do zmiany ról dochodzi w po-
dobny sposób, jak do zmiany kostiumów w teatrze, które są powiązane z daną 
rolą. Omawiana konceptualizacja dowodziła izolacji ról poprzez wskazywanie 
na istnienie ich odrębności w zakresie miejsca, funkcji oraz zachowań przypi-
sanych do danej roli (Greenhaus i Kopelman, 1981; Schein, 1976).
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biologicznej, zgodnie z którą mężczyźni są biologicznie warunkowani do pełnie-
nia roli proaktywnej w obszarze życia zawodowego, zaś kobiety – do pełnienia 
roli ekspresyjnej w obszarze życia rodzinnego (Parsons, 1942). Zgodnie z tym 
tradycyjne podejście do ról płciowych dowodziło zasadności, by mężczyźni kon-
centrowali się na rolach zawodowych, a kobiety – rodzinnych, co intensyfiko-
wało polaryzację sfer życia kobiet i mężczyzn (Pleck, 1977). 

Kanter (1977) dokonała weryfikacji mitu istnienia rozdzielnych światów: 
zawodowego i rodzinnego, a tym samym akcentowała celowość analizowania 
wzajemnego oddziaływania życia zawodowego oraz rodzinnego. Zmiana ta po-
stulowana była również przez innych badaczy (np. Rapoport i Rapoport, 1965; 
Schein, 1976), co przyczyniło się do eksplorowania tematyki wiążącej relacje 
między życiem zawodowym i rodzinnym w badaniach naukowych. 

Evans i Bartolomé (1984) wskazywali, że relacje między życiem zawodowym 
i pozazawodowym mogą być od siebie: niezależne, kiedy praca zawodowa jest 
realizowana poza domem w określonych godzinach, dzięki czemu nie oddzia-
łuje ona w sposób bezpośredni na życie rodzinne; przenikające, np. kiedy ob-
szar życia zawodowego modeluje obszar życia rodzinnego; konfliktowe, kiedy 
praca zawodowa pozostaje w konflikcie z życiem rodzinnym; kompensacyjne, 
kiedy realizacja jednej roli pozwala równoważyć niepowodzenia doświadcza-
ne w realizowaniu drugiej roli; oraz instrumentalne, kiedy pełnienie jednej roli 
umożliwia osiągnięcie ważnych celów w drugiej roli, np. wykonując obowiązki 
zawodowe, pozyskujemy środki materialne, które możemy przeznaczyć na ro-
dzinne wakacje. 

Morf (1989) dokonał podziału relacji między pracą a rodziną na dwie grupy: 
nieprzyczynowe (noncausal) i przyczynowe (causal). Zgodnie z modelami nieprzy-
czynowymi obszary życia zawodowego i rodzinnego mogą wiązać się ze sobą, 
jednak nie w sposób przyczynowy. W ramach modeli nieprzyczynowych Morf 
(1989) wyróżnił: model segmentacji, zgodnie z którym relacje rodzinne i zawo-
dowe są zupełnie niezależne od siebie; model zgodności, wskazujący na istnienie 
pozytywnej bądź negatywnej korelacji między obszarami życia zawodowego i ro-
dzinnego, przy czym przyczyna korelacji może być wspólna, co czyni korelację 
nieprawdziwą; oraz model integrujący, zgodnie z którym życie zawodowe i ro-
dzinne wykazują tak ścisłe powiązanie, że niemożliwe jest ich wyodrębnienie. 

Modele przyczynowe zakładają, że każda aktywność podejmowana w jednym 
obszarze życia może determinować aktywność podejmowaną w drugim, tym 
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zuje na istnienie pozytywnej korelacji między pracą a rodziną; model kompensacji 
wskazujący na istnienie negatywnej korelacji między pracą a rodziną – zatem 
doświadczanie niezadowolenia w jednej dziedzinie może skłaniać jednostkę 
do inwestowania zasobów w drugą rolę, która jest dla niej satysfakcjonująca; 
oraz model drenażu zasobów, zgodnie z którym zasoby wydatkowane na reali-
zację jednej roli ulegają wyczerpaniu, przez co nie mogą zostać wykorzystane 
podczas pełnienia drugiej roli (Morf, 1989).

Edwards i Rothbard (2000) mianem mechanizmu łączącego obszar życia 
zawodowego z rodzinnym określają relacje między pracą a rodziną, przy czym 
wskazują, że jest to uprawnione wyłącznie wtedy, gdy praca oraz rodzina sta-
nowią odrębne konstrukty. Na podstawie istniejących w literaturze związków 
między obszarami życia zawodowego oraz pozazawodowego można mówić o: 
przenikaniu, kiedy istnieje podobieństwo rozumiane jako bezpośrednia bądź też 
pośrednia pozytywna relacja między obszarem życia zawodowego i rodzinnego, 
co przynosi jednostce zyski bądź straty; kompensacji, kiedy istnieje bezpośredni 
negatywny związek między obszarami życia zawodowego i rodzinnego, przez co 
jednostka w odpowiedzi na np. dyssatysfakcję w obszarze zawodowym będzie 
dokonywać kompensacji poprzez osiąganie satysfakcji z życia rodzinnego, zaś 
kompensacja ta może przybrać formę kompensacji uzupełniającej bądź reaktyw-
nej; segmentacji, rozumianej jako podejmowanie przez jednostkę celowej aktyw-
ności, aby separować obszar życia zawodowego od rodzinnego; drenażu zasobów, 
kiedy dochodzi do przemieszczenia zasobów osobistych z jednego obszaru do 
drugiego, czego konsekwencją jest pomniejszenie zasobów w pierwszym obsza-
rze; zgodności, kiedy istnieje podobieństwo między obszarem życia zawodowego 
a rodzinnego ze względu na istnienie trzeciej zmiennej, która oddziałuje na oba 
obszary; oraz konflikcie, kiedy role realizowane w obszarze życia zawodowego 
pozostają w konflikcie z rolami podejmowanymi na gruncie rodzinnym.

Zdaniem Clutterbucka (2005) relacje między życiem zawodowym i poza
zawodowym mogą przybierać różne stany: egzystencję, kiedy realizowanie obo-
wiązków zawodowych odbywa się w sposób ciągły, co jednocześnie uniemożliwia 
inwestowanie zasobów w obszar życia rodzinnego; konflikt, gdy realizowanie 
jednej roli zakłóca pełnienie drugiej roli, przez co jednostka świadoma sprzecz-
ności wymagań płynących z poszczególnych ról jest skłonna do poszukiwania 
rozwiązań; integrację, kiedy dochodzi do równoważenia obszaru życia zawo-
dowego i rodzinnego, zaś jednostka osiąga satysfakcję; bezczynność polegającą 
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wodowej, oraz hedonizm oznaczający przeznaczanie czasu na zabawę kosztem 
realizowania roli zawodowej. 

Ashforth i in. (2000) zalecają, aby poddając analizie relacje między życiem 
rodzinnym i zawodowym, wykorzystywać kontinuum przyjmujące zakres od 
ról wysoce segmentowanych, zgodnie z którymi obszar życia zawodowego jest 
odrębny od rodzinnego, zaś pełnione role są kontrastowe, a granice między 
nimi są sztywne i nieprzepuszczalne, do ról zintegrowanych, charakteryzują-
cych się ścisłym powiązaniem obszarów życia zawodowego i pozazawodowego, 
przez co pełnione role nie są kontrastowe, a granice między nimi są elastyczne 
i przepuszczalne. Istniejące relacje między pracą a rodziną będą mieć określone 
implikacje dla funkcjonowania jednostki w poszczególnych obszarach życia. 

Aktualnie wskazuje się, że relacje między pracą zawodową a życiem pozaza-
wodowym są niezwykle złożone (Bańka, 1995; Ratajczak, 2007), niemniej bada-
cze koncentrują się przede wszystkim na tym, co łączy ze sobą te dwa obszary 
życia, odnosząc się do kierunku wpływu, czyli: czy praca oddziałuje na życie 
rodzinne czy też życie rodzinne oddziałuje na życie zawodowe, oraz efektu, 
bowiem ich wzajemne oddziaływanie może nieść negatywne (konflikt) bądź 
też pozytywne (facylitacja) następstwa dla jednostki (Frone, 2003; Lachowska, 
2012; Pitt-Catsouphes i in., 2015).

3.3.2.1. Relacje negatywne. Zachowanie stanowi wynik cech człowieka oraz 
środowiska, zaś zgodnie z teorią pola Lewina (2013) każde zjawisko należy roz-
patrywać całościowo, mając na uwadze to, że wyodrębnione części w ramach 
danego zjawiska wpływają na siebie, przez co każda zmiana wywołana w jed-
nej części oddziałuje również na pozostałe części. Dążenia do zmian można 
przedstawić w postaci sił mających wielkość i zwrot, zaś poszczególne części 
mogą nieść ze sobą wartości pozytywne lub negatywne. 

Małżeństwo w ujęciu Lewina stanowi dynamiczną całość, przez co zaistnie-
nie zmiany w obrębie jednej części skutkuje zmianami w innych częściach, np. 
zły humor męża będzie oddziaływał na samopoczucie żony. Konflikty w mał-
żeństwie mogą stanowić wypadkową przynależności małżonków do różnych 
grup, czyli np. grupy rodzinnej i grupy zawodowej. Do konfliktu sił będzie 
dochodzić natomiast w sytuacji, gdy np. mąż pragnie zwiększyć swoją aktyw-
ność zawodową, zaś żona dąży do włączenia męża w wypełnianie obowiązków 
domowych (Mika, 1987).
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we Trudność w utrzymaniu równowagi między życiem zawodowym i rodzin-
nym sprawia, że opisane relacje określa się przez odwołanie do konfliktu, 
zgodnie z którym praca przeciwstawiona zostaje życiu rodzinnemu (Toma-
szewska-Lipiec, 2014), co warunkowane jest konkurencyjnymi wymaganiami 
oraz oczekiwaniami związanymi z pełnieniem tych ról (Rostowska, 2008).

Bazując na definicji konfliktu ról utworzonej przez Kahna i  in. (1964), 
Greenhaus i Beutell (1985) zaproponowali, by mianem konfliktu na linii pra-
ca–rodzina określać stan, w którym oczekiwania związane z wypełnianiem zo-
bowiązań zawodowych nie przystają do oczekiwań związanych z pełnieniem 
roli rodzinnej, a tym samym utrudniają bądź też uniemożliwiają jej realizację 
(Greenhaus i Beutell, 1985; Kahn i in., 1964; Nordenmark, 2004). W swojej 
koncepcji autorzy wyróżnili trzy rodzaje konfliktów na linii praca–rodzina: 
	– konflikt czasu, zgodnie z którym wypełnianie zobowiązań związanych z jedną 

z ról w określonym czasie uniemożliwia bądź też utrudnia realizację drugiej 
roli. Wyróżnia się dwie formy powyższego konfliktu, pierwsza z nich loku-
je źródło konfliktu w braku możliwości wypełniania w tym samym czasie 
roli zawodowej oraz rodzinnej, np. konieczność wykonywania obowiązków 
zawodowych w domu (Fang i in., 2024). Druga natomiast wiąże istnienie 
powyższego konfliktu z doświadczaniem zaabsorbowania psychicznego 
w wypełnianie jednej z ról, np. pomimo fizycznej obecności osoba nie jest 
w stanie efektywnie pełnić ról rodzinnych, bowiem nieustannie myśli o zo-
bowiązaniach zawodowych (Bartolomé i Evans, 1979; Shi i in., 2023).

	– konflikt napięć wynikający z faktu, że wypełnianie jednej z ról przyczynia się 
do doświadczania napięcia, które to może utrudniać realizowanie zobowiązań 
w drugiej roli. Wymagania związane z pełnieniem jednej z ról przyczyniają 
się do powstawania napięcia zmniejszającego zasoby osobiste, których po-
siadanie stanowi warunek konieczny, aby móc efektywnie realizować drugą 
rolę. Wzmiankowane napięcie może wywierać wpływ na realizowanie dru-
giej roli w sposób bezpośredni lub pośredni, np. poprzez dobrostan fizyczny 
i psychiczny (Edwards i Rothbard, 2000).

	– konflikt zachowań, kiedy zachowania pożądane w wypełnianiu jednej z ról 
nie spotykają się z aprobatą podczas realizowania drugiej roli, np. zajmo-
wanie stanowisk kierowniczych wymagających prezentowania zachowań 
sprawczych może utrudniać realizację roli rodzinnej, kiedy to wyżej cenione 
są zachowania wspólnotowe (Greenhaus i Beutell, 1985). Jednak omawia-
ny konflikt może pojawiać się nie tylko wówczas, gdy wymagania związane 
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az realizacją ról pozostają ze sobą w konflikcie, lecz także kiedy zachowania 

wypracowane w związku z pełnieniem jednej z ról utrudniają realizację dru-
giej roli (Edwards i Rothbard, 2000). Osoby, które nie dostosowują zachowań 
do pełnionej aktualnie roli, ryzykują intensywniejszym doświadczaniem 
konfliktu zachowań (Greenhaus i Beutell, 1985).
Wskazuje się, że zasadne jest rozpatrywanie konfliktu między pracą a ro-

dziną dwukierunkowo, tym samym wyróżnia się konflikt na linii praca–rodzi-
na, jak i rodzina–praca (Frone i  in., 1992a). Zarówno konflikt doświadczany 
na linii praca–rodzina, jak i na linii rodzina–praca można rozpatrywać jako 
stresor, który to oddziałuje na jakość życia jednostki, jak również jako czynnik 
pośredniczący między doświadczanym stresem (Derbis, 2014). Jednak pomi-
mo występowania związku między obiema formami wymienionych konfliktów 
konsekwencje ich doświadczania nie są tożsame (Zalewska, 2008). 

Rozpatrywanie przyczyn doświadczania konfliktu między życiem zawodo-
wym a rodzinnym możliwe jest w odniesieniu do teorii zachowania zasobów Hob
folla (1989). W jej świetle jednostka dysponuje ograniczoną liczbą zasobów, które 
pozwalają zachować równowagę. Zalicza się do nich: zasoby materialne w postaci 
obiektów warunkujących status społeczno-ekonomiczny, takich jak: dom czy sa-
mochód; zasoby osobiste, czyli cechy osobiste oraz posiadane umiejętności, np. inter-
personalne; zasoby stanu w postaci małżeństwa, zdrowia bądź stabilnego zatrud-
nienia, które umożliwiają zdobywanie innych pożądanych zasobów; oraz zasoby 
energetyczne, do których zalicza się: czas, wiedzę czy też środki materialne. 

W związku z tym łączne pełnienie ról zawodowych oraz rodzinnych może 
skutkować zakłóceniem równowagi między obszarami życia zawodowego i ro-
dzinnego, a tym samym doświadczaniem stresu związanego z ryzykiem po-
mniejszenia lub utraty zasobów (Hobfoll, 1989, 2006). Posiadanie niewystar-
czającej liczby zasobów uniemożliwia jednostce radzenie sobie ze stresem, co 
w konsekwencji może doprowadzić do rezygnacji z pełnienia roli (Witt i Carlson, 
2006). Należy nadmienić, że według omawianej koncepcji możliwe jest również 
pozyskiwanie bądź pomnażanie zasobów poprzez inwestowanie posiadanych 
już środków, co pozwala jednostce skutecznie radzić sobie ze stresem (Hobfoll, 
1989, 2006). Dzięki pełnieniu roli zawodowej istnieje sposobność pozyskania 
zasobów, które to następnie można wykorzystać w celu poprawy funkcjonowa-
nia, np. w obszarze życia rodzinnego (Witt i Carlson, 2006). 

Opierając się na teorii zachowania zasobów, Witt oraz Carlson (2006) postulo-
wali, aby w analizie relacji między obszarami życia zawodowego i pozazawodowego 
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we uwzględniać sumienność oraz wsparcie organizacyjne otrzymywane w miejscu 
pracy. Doświadczanie relacji konfliktowych między pracą a rodziną wiąże się 
z obniżeniem wydajności pracy wśród osób charakteryzujących się wysokim stop-
niem sumienności oraz otrzymujących niewielkie wsparcie w miejscu pracy.

Konflikt między obszarami życia zawodowego oraz rodzinnego może być 
konceptualizowany w odniesieniu do modelu wymagań–kontroli Karaska (1979). 
W świetle przywołanej koncepcji kluczowe jest uwzględnienie dwóch cech pracy: 
wymagań oraz zakresu kontroli, które wpływają na poziom napięcia doświad-
czanego przez jednostkę. Wskazuje się, że jednostka będzie doświadczać stresu 
o najwyższym nasileniu, kiedy zaistnieje konieczność realizacji bardzo trudnych 
zadań przy jednoczesnym braku wpływu na ich realizację, czego konsekwen-
cją może być doświadczanie konfliktu ról. Odmiennie przedstawia się sytuacja, 
gdy wysokim wymaganiom pracy towarzyszy swoboda działania, sprzyja ona 
bowiem rozwojowi osobistemu oraz występowaniu równowagi między obsza-
rami życia zawodowego i rodzinnego. 

Model wymagań–kontroli został wzbogacony przez Johnsona oraz Halla 
(1988) o wymiar wsparcia społecznego, ponieważ minimalizuje ono skutki 
napięcia psychicznego odczuwanego przez jednostkę. Intensyfikacji doświad-
czanego stresu będzie zatem sprzyjać sytuacja, w której jednostka w obliczu 
wysokich wymagań będzie miała niewielką swobodę działania oraz nie będzie 
otrzymywać wsparcia społecznego w miejscu pracy. 

3.3.2.2. Relacje pozytywne. W świetle teorii akumulacji ról Siebera (1974) reali-
zacja wielu ról przynosi jednostce więcej korzyści niż strat, tym samym nawet 
jeśli jednostka doświadcza stresu związanego z realizacją oczekiwań i wymagań 
związanych z pełnieniem wielu ról, to efekty korzystne przewyższają negatywne 
skutki. Doświadczenie równowagi między obszarami życia zawodowego oraz 
osobistego możliwe jest, gdy jednostka w sposób samodzielny decyduje o tym, 
kiedy oraz w jaki sposób wydatkuje swój czas i energię na wypełnianie ról zawo-
dowych oraz rodzinnych. Zgodnie z tą teorią jednostka doświadcza związanych 
z akumulacją ról nagród w postaci zyskania: przywilejów związanych rolami, 
poczucia bezpieczeństwa, zasobów wzmocnienia statusu i realizowania roli, 
a także możliwości wzbogacenia swojej osobowości. Uzyskanie wymienionych 
gratyfikacji jest możliwe na mocy mechanizmu promieniowania, kiedy zasoby 
są przenoszone z jednej roli do drugiej, bądź też kompensacji, kiedy negatywne 
doświadczenia związane z realizacją jednej roli są bilansowane przez pozytywne 
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adoświadczenia związane z pełnieniem drugiej roli (Sieber, 1974). Opisane za-

łożenia korespondują z koncepcją Plecka (1995), bowiem wskazuje się, że wraz 
ze wzrostem liczby realizowanych ról jednostka ma możliwość doświadczania 
pozytywnych interakcji, przez co jej samopoczucie wzrasta. W sytuacji gdy jed-
nostka doświadcza trudności w zakresie realizacji jednej z ról, mogą być one 
bilansowane przez umiejętności nabyte w innej roli. 

Pozytywna perspektywa oddziaływań między obszarami życia zawodowego 
oraz rodzinnego może być również analizowana poprzez odniesienie do teorii 
prężności rodziny Patterson (2002). Zgodnie z koncepcją zaproponowaną przez 
autorkę wyróżnia się czynniki ryzyka, obejmujące stresory trwałe i epizodyczne, 
oraz czynniki ochraniające, do których zalicza się zasoby psychospołeczne i za-
chowania pozwalające na skuteczne radzenie sobie w obliczu trudności. Mając 
to na uwadze, rodzina może się przystosować przez zrównoważenie wymagań 
z pomocą dysponowanych możliwości, bądź adaptować się, jeśli w obliczu wy-
magań przewyższających możliwości radzenia sobie rodziny nastąpi zmiana 
wzorców interakcji w systemie rodzinnym, skutkująca jego lepszym funkcjo-
nowaniem. Prężność systemu rodzinnego definiowana jest jako proces pozy-
tywnej adaptacji rodziny w odpowiedzi na doświadczany kryzys, co umożliwia 
jej realizację zadań rozwojowych. 

Wskazuje się, że konflikt doświadczany na linii praca–rodzina odpowiada 
wymaganiom w koncepcji prężności rodziny, zaś facylitacja – jej możliwościom 
(Grzywacz i Bass, 2003). Przejawem kompetencji rodziny jest zachowywanie 
zdrowia psychicznego wszystkich członków rodziny, co stanowi jednocześnie 
wskaźnik prężności rodzinnej, zaś choroby doświadczane przez członków ro-
dziny mogą być interpretowane jako niewłaściwe realizowanie funkcji przez 
rodzinę (Grzywacz i Bass, 2003). 

Greenhaus i Powell (2006) koncentrują się na pozytywnych oddziaływa-
niach między pełnieniem roli pracownika oraz ról rodzinnych. Tym samym 
w zaproponowanym przez nich modelu pozytywne oddziaływania między 
wskazanymi rolami dokonują się zgodnie z procesem przenikania zasobów 
zdobytych w związku z pełnieniem roli w danym obszarze do innego obszaru, 
w którym zasoby mogą ułatwiać pełnienie danej roli. Przenikanie zasobów za-
chodzić może w obrębie dwóch ścieżek: instrumentalnej oraz afektywnej. Mając 
to na uwadze, zakłada się, że zasoby nabyte w związku z pełnieniem określonej 
roli mogą wywierać bezpośredni (ścieżka instrumentalna) lub pośredni (ścieżka 
afektywna) pozytywny wpływ na pełnienie innej roli. 
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we W swoim modelu Greenhaus i Powell (2006) zakładają, że między pełnio-
nymi rolami przez jednostkę może dochodzić do przemieszczania się 5 typów 
zasobów: umiejętności i perspektywy, które dotyczą zarówno umiejętności po-
znawczych, jak i interpersonalnych, zdobytej wiedzy oraz doświadczeń; zaso-
by psychologiczne oraz fizyczne obejmujące zdrowie fizyczne, poczucie własnej 
wartości i poczucie własnej skuteczności; zasoby społeczne w postaci kapitału 
społecznego, elastyczności związanej z samodzielnym podejmowaniem decyzji 
dotyczących czasu, sposobu oraz miejsca realizowania pełnionej roli; jak rów-
nież zasoby materialne, obejmujące np. środki finansowe pozyskane w wyniku 
realizacji roli. 

Model teoretyczny sformułowany przez Wayne i in. (2007) również kon-
centruje się na pozytywnych oddziaływaniach między obszarem aktywności 
zawodowej oraz rodzinnej. Model ten uwzględnia zaangażowanie jednostki 
w aktywność w obszarze życia zawodowego lub pozazawodowego, odnoszone 
korzyści z podejmowanej aktywności oraz sprawniejsze funkcjonowanie w in-
nym obszarze, przy czym uprawnione jest mówienie o facylitacji wyłącznie 
wtedy, gdy poprawa obejmuje poziom systemu – np. diadę małżeńską, zaś nie 
jest uprawnione, gdy ogranicza się ona do poziomu jednostki.

Autorzy zakładają, że każda jednostka odczuwa naturalną potrzebę roz-
woju, tym samym prezentowanie wysokiego zaangażowania w pełnioną rolę 
daje jej sposobność pozyskania zasobów, które umożliwią jej rozwój. Ponadto 
facylitacji będzie sprzyjać posiadanie określonej charakterystyki osobowej, np. 
poczucia własnej skuteczności, oraz zasobów środowiskowych: energii, wsparcia 
oraz warunków (Wayne i in., 2007). Posiadanie ich bowiem może przyczyniać 
się do osiągania zysków: rozwojowych, obejmujących wiedzę, wartości czy też 
umiejętności; emocjonalnych, w postaci możliwości zmiany postaw bądź nastroju; 
kapitału, związanych z nabywaniem dóbr zarówno ekonomicznych, społecznych, 
jak i zdrowotnych; skuteczności, odnoszących się do poprawy funkcjonowania 
w zakresie koncentracji uwagi w związku z pełnieniem wielu ról (Carlson i in., 
2006; Wayne i in., 2007). 

3.3.2.3. Relacje zrównoważone. Dynamiczny wzrost zatrudnienia kobiet dał 
asumpt do eksplorowania w badaniach naukowych tematu równoważenia ról 
rodzinnych i zawodowych, co obserwuje się od lat 80. XX wieku (Szlendak, 
2015). W literaturze przedmiotu można jednak znaleźć wiele definicji równo-
wagi między życiem zawodowym oraz prywatnym, co świadczy o tym, że jest 
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i Brough, 2008).
Mając to na uwadze, możemy odnaleźć definicje odnoszące się do sytemu 

wartości posiadanego przez jednostkę, zgodnie z którymi mianem równowagi 
określa się możliwość realizacji celów ważnych dla jednostki w różnych sferach 
jej życia, co jest warunkowane odpowiednią organizacją czasu oraz otrzymywa-
nym wsparciem w miejscu pracy i w środowisku rodzinnym (Chirkowska-Smo-
lak, 2008). Znaczenie możliwości realizowania priorytetów akcentowane jest 
również przez Greenhausa i Allen (2011) oraz Greenhausa i in. (2012), którzy 
wskazują, że osiąganie równowagi między rolami zawodowymi i pozazawodo-
wymi jest możliwe, kiedy role te są realizowane w sposób efektywny i satysfak-
cjonujący, zgodnie z priorytetami jednostki, przy czym osiąganiu równowagi 
sprzyja otrzymywanie wsparcia w pracy, jak i od małżonka. Ponadto warto 
wskazać, że dyferencjacja znaczeniowa pełnionych ról może ulegać zmianom 
w zależności od aktualnych wydarzeń, np. uzyskania awansu w pracy bądź też 
urodzenia dziecka (Kalliath i Brough, 2008).

W definicjach równowagi między życiem rodzinnym i zawodowym ważne 
jest uwzględnienie tego, czy jednostka w sposób autonomiczny może podejmo-
wać decyzje na temat wydatkowania czasu i energii na realizację określonych 
ról. Clutterbuck (2005) mianem równowagi definiuje stan, w którym jednost-
ka może w sposób efektywny radzić sobie z potencjalnym konfliktem między 
wymaganiami dotyczącymi czasu i energii, którymi dysponuje; dzięki czemu 
doświadcza spełnienia. Mając to na uwadze, poczucie równowagi będzie osiąga-
ne przez jednostkę, gdy będzie ona mieć autonomię w zakresie podejmowania 
decyzji dotyczących wymagań związanych z inwestowaniem określonej ilości 
czasu oraz energii zgodnie z posiadanym systemem wartości. Integracja ról 
zawodowych i rodzinnych warunkuje nie tylko osiąganie równowagi między 
tymi rolami, ale również istnienie pozytywnych oddziaływań między obszarami 
życia zawodowego i rodzinnego (Lipińska-Grobelny, 2014b).

Istnieją także definicje ujmujące równowagę między życiem zawodowym 
i rodzinnym jako równomierne zaangażowanie oraz poświęcanie czasu na re-
alizację poszczególnych ról. Greenhaus i in. (2003) mianem równowagi określa-
ją równomierne zaangażowanie w pracę, rodzinę oraz odczuwanie zadowolenia 
z pełnienia ról rodzinnych i zawodowych, tym samym na równowagę składają 
się trzy komponenty: równowaga czasowa, zaangażowania oraz zadowolenia. 
Zgodnie z tym jednostka w równym stopniu powinna wypełniać role rodzinne 
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względu na moment życia, w którym się znajduje (Sadowska-Snarska, 2014). 

Inne definicje odnoszą się do sposobu pełnienia roli, ich jakości oraz sa-
tysfakcji odczuwanej z ich realizacji. Voydanoff (2005a) definiuje równowagę 
między obszarami życia zawodowego a osobistego poprzez odniesienie się do 
stopnia, w jakim zasoby nabyte podczas realizowania roli zawodowej sprzy-
jają zaspokojeniu potrzeb rodziny oraz zasoby pozyskane poprzez realizację 
roli rodzinnej oddziałują korzystnie na funkcjonowanie jednostki w obszarze 
zawodowym. Zgodnie z zaproponowaną konceptualizacją powyższe role mogą 
przyjmować zakres od wysokiego poziomu zrównoważenia do niezrównowa-
żenia (Lachowska, 2012). 

Zdaniem Marksa i MacDermid (1996) mówienie o możliwości utrzymania 
równowagi między życiem zawodowym oraz pozazawodowym jest zasadne 
po przyjęciu uprzednio założenia, że każda jednostka jest równocześnie nie-
jako dwojgiem ludzi skoncentrowanych na realizacji roli zawodowej w miej-
scu pracy oraz na życiu osobistym poza środowiskiem pracy, co umożliwia 
realizowanie ich w sposób perfekcyjny. Ze względu na to, że założenie to jest 
trudne do utrzymania, jednostka powinna dokonać wyboru, które aspekty 
realizowanych przez nią ról są dla niej najważniejsze, i wypełniać je zgodnie 
z ich wymaganiami, co będzie warunkować odczuwanie zadowolenia. Wska-
zuje się, że zbalansowanie ról sprzyja osiąganiu wyższego dobrostanu, wyższej 
samooceny oraz zmniejsza skłonność do doświadczania symptomów depresji. 
Rostowska (2008) zwraca jednak uwagę na ograniczenie tego ujęcia, ponieważ 
pomija ono różnice płciowe.

Istnieją również definicje, które odnoszą się do konfliktu oraz facylitacji, 
tym samym Grzywacz i Bass (2003) definiują dopasowanie pracy i rodziny, 
opierając się na konceptualizacji prężności rodziny Patterson (2002). Zgodnie 
z tym osiągnięcie równowagi między wzmiankowanymi obszarami życia jest 
możliwe, gdy facylitacja pozwala na eliminowanie negatywnych doświadczeń 
związanych z konfliktem bądź też gdy zakres facylitacji pozwala na kreowanie 
warunków, w których jednostka może tolerować konflikt doświadczany na linii 
praca–rodzina lub rodzina–praca. 

Zdaniem Frone’a (2003) równowaga między życiem zawodowym i rodzin-
nym jest konstruktem wielowymiarowym, dlatego też w celu określenia rów-
nowagi między życiem zawodowym i rodzinnym konieczne jest określenie kie-
runku wpływu oraz rodzaju efektu. Uwzględniając kierunek, możemy wyróżnić 
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możemy wskazać na konflikt lub facylitację. O istnieniu równowagi omawianych 
sfer możemy zatem wnioskować, gdy dochodzi do współistnienia wysokiego 
poziomu pozytywnego promieniowania oraz niskiego poziomu negatywnego 
promieniowania na linii praca–rodzina, zaś mianem równowagi rodzina–praca 
określa się współistnienie wysokiego poziomu pozytywnego oraz niskiego 
poziomu negatywnego promieniowania na linii rodzina–praca. 

W świetle modelu stworzonego przez Hirschiego i in. (2019) równowaga 
między obszarami życia zawodowego i pozazawodowego może być osiągana 
w wyniku przeprowadzania kontroli podejmowanych działań, które sprzyjają 
pomyślnej realizacji celów związanych z życiem rodzinnym i zawodowym. Model 
ten uwzględnia: wymagania, odnoszące się do zinternalizowanych norm i ocze-
kiwań związanych ze sposobem pełnienia roli; zasoby i bariery, czyli wszyst-
ko to, co ułatwia bądź też utrudnia realizację celów; perspektywę czasową (cele 
długoterminowe versus krótkoterminowe).

Praca i rodzina to kluczowe obszary aktywności człowieka, które warunkują 
jego rozwój i osiąganie ważnych dla niego celów. Autorzy zakładają, że to właśnie 
jednostka w sposób aktywny reguluje zachowania związane z wyborem, urzeczy-
wistnianiem, dostosowywaniem bądź też porzucaniem celu, wykorzystując czte-
ry rodzaje działań, które dzielą się na dwie kategorie. Pierwsza z nich obejmuje 
zachowania przybliżające nas do realizacji celu (goal engagement strategies). Tym 
samym cel może być osiągany w sposób bezpośredni, kiedy dochodzi do aktywowa-
nia bądź alokowania zasobów, lub pośredni, poprzez zmianę zasobów bądź barier. 
Druga kategoria obejmuje zachowania (goal disengagement strategies), które odda-
lają nas od realizacji celu częściowo, kiedy dochodzi do nadawania hierarchii ist-
niejącym celom, bądź też całkowicie, kiedy dokonujemy rewizji istniejących celów, 
przez co decydujemy się na zrezygnowanie z nich w bieżącej formie, a to skłania 
nas do wyboru nowych celów. Wykorzystywanie wymienionych strategii pozwala 
jednostce na osiąganie ważnych dla niej celów, dzięki czemu doświadcza równo-
wagi między życiem zawodowym i prywatnym (Hirschi i in., 2019). 

3.3.3. �Uwarunkowania i konsekwencje braku równowagi między pracą 
zawodową a życiem rodzinnym

Zdaniem niektórych autorów możliwość utrzymywania równowagi między 
życiem zawodowym a życiem pozazawodowym jest złudzeniem (Allen, 2012). 
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przez pracę zawodową, czego konsekwencją jest powstawanie zaburzeń w za-
kresie rozwoju psychicznego, fizycznego, a także społecznego (Tomaszewska-
-Lipiec, 2014, 2018). Doświadczanie trudności w zarządzaniu posiadanym 
czasem może skutkować rozwinięciem niekorzystnych nawyków żywienio-
wych, sięganiem po substancje psychoaktywne oraz rezygnowaniem z czasu 
wolnego celem wypełniania obowiązków zawodowych (Duxbury i in., 2008; 
Greenhaus i in., 2001).

Osoby realizujące role zawodowe coraz częściej doświadczają trudności 
w zakresie godzenia życia zawodowego z rodzinnym, co sprzyja odczuwaniu 
rozdarcia między pracą a rodziną (Eurofound, 2010, 2017a). Ponadto w litera-
turze przedmiotu wskazuje się, że niekorzystny wpływ pracy na rodzinę jest 
silniejszy niż rodziny na pracę (Frone, 2003; Kinnunen i in., 2003; Lachow-
ska, 2008), przez co osoby pełniące jednocześnie role rodzinne i zawodowe czę-
ściej doświadczają konfliktu na linii praca–rodzina niż rodzina–praca z uwagi 
na półprzepuszczalność granic (Allen i in., 2000; Frone i in., 1992b; Kinnunen 
i in., 2003; Zalewska, 2008). W dużej mierze warunkowane jest to przemiana-
mi gospodarczymi oraz rozwojem technologii, które przyczyniają się do tego, 
że dochodzi do zacierania się granic między życiem zawodowym i prywatnym 
(Allen, 2012; Carlson i in., 2018; Duxbury i Smart, 2011; Fang i in., 2024; Paulin 
i in., 2017; Senge, 1998). 

Podejmowanie próby zachowania równowagi między obszarami pracy zawo-
dowej a życiem pozazawodowym wiąże się z ponoszeniem przez jednostkę kosz-
tów psychologicznych, zaś konsekwencją ponoszenia wysokich kosztów pracy 
bądź niemożności ich bilansowania jest obniżenie jakości życia (Nawrat, 2014). 
Mianem psychologicznych kosztów pracy określa się zarówno inwestycje (od-
wracalne lub nieodwracalne), dysfunkcje czy też utracone korzyści obejmujące 
sfery: psychiczną, np. doświadczanie napięcia, jednostronny rozwój osobowości; 
somatyczną, np. korzystanie z używek, doświadczenie zaburzeń funkcjonowania 
układu pokarmowego; społeczną, np. zaburzone relacje rodzinne, przyjacielskie 
(Frone, 2000; Janicka, 2008). 

Jednostka ponosi koszty również w sytuacji, gdy doświadcza ona ogra-
niczeń w zakresie realizowania możliwości, które są dla niej ważne. Zgodnie 
z tym w wyniku pełnienia roli zawodowej jednostka może ponosić zarówno 
koszty uzasadnione, które odnoszą się do poczynionych przez nią inwesty-
cji oraz doświadczanych ograniczeń, jak również koszty nadmierne bądź też 
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czym kryteria są wysoce zindywidualizowane (Mesjasz i Witkowski, 2003, za: 
Nawrat, 2014). 

Czynniki mające wpływ na doświadczanie konfliktu mogą mieć pochodzenie 
wewnętrzne bądź też zewnętrzne oraz wynikać ze środowiska rodzinnego lub 
zawodowego. Mając to na uwadze, konflikt będzie intensywniej doświadczany 
przez osoby wieczorne (Iskra-Golec, 2016; Willis i in., 2008), posiadające cechy 
neurotyczne w wysokim nasileniu oraz cechy ekstrawertyczne w niskim nasi-
leniu (Wayne i in., 2004), a także osoby przywiązane w sposób zaabsorbowany 
(Sumer i Knight, 2001), jak również radzące sobie ze stresem w sposób nieefek-
tywny (Greenhaus i Kopelman, 1981; Lapierre i Allen, 2006). 

Ponadto analizując czynniki odpowiadające za intensyfikację konfliktu, 
należy uwzględnić wiek oraz płeć biologiczną, ponieważ największe przeciąże-
nie rolami obserwuje się wśród osób będących między 36. a 55. rokiem życia, 
zaś za krytyczny uznaje się 45. rok życia (Duxbury i Higgins, 2001). Wynika 
to z faktu, że większość osób funkcjonuje wtedy w trzech rolach: pracownika, 
rodzica oraz opiekuna względem rodziców, co sprzyja doświadczaniu konfliktu 
ról, zaś w literaturze przedmiotu określane jest mianem generacji kanapkowej 
(Burke, 2017; Janicka, 2014; Pines i in., 2011). 

Mając na uwadze wzorce socjalizacyjne, Pleck (1977) postulował, że grani-
ce między obszarami życia zawodowego i rodzinnego będą wykazywać asyme-
tryczną przepuszczalność ze względu na płeć, tym samym wśród kobiet granice 
roli rodzinnej wykazują mniejszą przepuszczalność niż granice roli zawodowej, 
przez co rzadziej będą one doświadczać konfliktu między pracą a rodziną, zaś 
wśród mężczyzn obserwuje się mniejszą przepuszczalność granic roli zawodo-
wej niż rodzinnej, co będzie odpowiadać za rzadsze występowanie konfliktu 
rodzina–praca (Pleck, 1977; Rostowska, 2008). 

Ponadto wskazuje się, że za ewentualne trudności w godzeniu ról mogą 
odpowiadać stereotypy dotyczące ról kobiecych oraz męskich (Smyła, 2016), 
zgodnie z którymi kobiety powinny wyżej cenić rodzinę niż karierę zawodo-
wą, przez co w wyższym stopniu będą ponosić konsekwencje niewypełniania 
ról rodzinnych, a tym samym doświadczać konfliktu na linii rodzina–praca, 
zaś mężczyźni będą mierzyć się z negatywnymi konsekwencjami związanymi 
z niewypełnianiem ról zawodowych, tym samym częściej będą doświadczać 
konfliktu na linii praca–rodzina (Eagly, 1987; Miluska, 1996; Pleck, 1977; Ro-
stowska, 2008). 
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równaniu z mężczyznami częściej doświadczają konfliktu między życiem ro-
dzinnym i zawodowym (Keene i Reynolds, 2005; Wierda-Boer i in., 2009), jak 
również na linii praca–rodzina (Duxbury i in., 1994; Herman i Gyllstrom, 1977; 
McElwain i in., 2005), co wiąże się między innymi z asymetrycznym podziałem 
obowiązków domowych. Jednak inne badania pokazują, że asymetria dotycząca 
obowiązków nie różnicuje mężczyzn od kobiet w zakresie omawianego konfliktu 
(Cerrato i Cifre, 2018). Niemniej należy pamiętać, że nie wszystkie badania po-
twierdzają istnienie różnic w doświadczaniu konfliktu między obszarem życia 
zawodowego i rodzinnego ze względu na posiadaną płeć biologiczną (Emslie 
i in., 2004; Frone, 2000; Frone i in., 1992b; Grzywacz i Marks, 2000; Kinnu-
nen i in., 2004; Lachowska, 2008; Shockley i in., 2017). Ponadto wskazuje się, 
że równoważeniu ról może sprzyjać androgynia psychiczna, bowiem jest ona 
uznawana za czynnik mający wpływ na efektywniejsze radzenie sobie z wielo-
ścią ról (Lipińska-Grobelny, 2014c).

Uwzględniając czynniki pochodzące ze środowiska rodzinnego, należy wy-
jaśnić, że konflikt będzie intensywniej doświadczany przez osoby podejmu-
jące role rodzicielskie (Gywacz i Marks, 2000; Janicka, 2008; Kwiatkowska 
i Nowakowska, 2006; Pleck i in., 1980) i mające liczną rodzinę (Carlson, 1999; 
Cartwright, 1978). W badaniach Grzywacza i Marks (2000) wykazano jednak, 
że posiadanie rodziny sprzyja pozytywnemu promieniowaniu między obsza-
rami życia rodzinnego i zawodowego, dlatego ważne jest, aby poddać analizie 
również to, w jaki sposób pełnione są role (Lipińska-Grobelny, 2014b). 

Mając to na uwadze, zauważa się, że konflikt między pracą zawodową a ży-
ciem rodzinnym będzie doświadczany intensywniej przez osoby, których jakość 
zachowań komunikacyjnych w diadzie jest niska, co będzie ograniczać możli-
wość uzyskiwania wsparcia od małżonka (Greenhaus i Beutell, 1985; Grzywacz 
i Marks, 2000; Lapierre i Allen, 2006). Ponadto doświadczanie przeciążenia 
pracą może nieść określone implikacje dla małżonka, ponieważ kiedy mężowie 
doświadczają dużych wymagań w pracy, ich żony mogą osiągać niższą satys-
fakcję z małżeństwa i życia, przejawiać zmniejszoną partycypację w życiu spo-
łecznym, jak również doświadczać gorszego samopoczucia (Burke i in., 1980). 
Ponadto poświęcanie dużej ilości czasu na realizację pracy zawodowej przez 
mężczyzn może być interpretowane przez kobiety jako ucieczka od rodziny 
bądź osłabienie więzi, co może prowadzić do zwiększenia liczby konfliktów 
w związku (Duch-Krzystoszek, 2007). 
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wnętrzne, a tym samym może wynikać ze specyfiki samej pracy, czyli orga-
nizacji czasu pracy, liczby godzin poświęcanych na wykonywanie zobowiązań 
zawodowych (Gallie i Russell, 2009; Greubel i in., 2016; Karhula i in., 2017; Lee 
i in., 2022), zajmowanego stanowiska (Eurofound, 2017a; McGinnity i Calvert, 
2009), jak również wykonywania pracy pod presją lub nieotrzymywania wspar-
cia w środowisku pracy (Casper i in., 2011; Fagan i Burchell, 2002; Greenhaus 
i Beutell, 1985; Grzywacz i Marks, 2000; Lapierre i Allen, 2006; Presti i in., 
2020; Talukder, 2019). 

Konsekwencją konfliktu będzie doświadczanie silnego stresu, który w spo-
sób negatywny może wpływać na globalną ocenę zadowolenia z małżeństwa, 
pracy i życia (Allen i in., 2000; Frone, Yardley i in., 1997; Greenhaus i Beutell, 
1985; Kossek i Ozeki, 1998; Ten Brummelhuis i Greenhaus, 2018), przy czym 
wymagania związane z pełnieniem roli rodzinnej będą intensyfikować konflikt 
doświadczany na linii rodzina–praca, a tym samym obniżać satysfakcję z pra-
cy, zaś wymagania na gruncie zawodowym będą odpowiadać za intensyfikację 
konfliktu na linii praca–rodzina, a tym samym obniżać zadowolenie z rodziny 
(McElwain i in., 2005). 

Uwzględniając możliwe następstwa dla zdrowia jednostki, podkreśla się, 
że konflikt na linii rodzina–praca sprzyja doświadczaniu depresji, występo-
waniu nadciśnienia, jak i słabszemu zdrowiu (Frone, Russell i in., 1997), wiąże się 
także negatywnie z klimatem rodzinnym oraz zadowoleniem z małżeństwa 
(Kinnunen i in., 2003). Ponadto doświadczanie konfliktu między obszarami 
życia prywatnego i zawodowego może skutkować zmniejszeniem satysfakcji 
z pracy, a dodatkowo sprzyjać występowaniu trudności w zakresie wypełniania 
obowiązków oraz rozwijania zainteresowań (Chirkowska-Smolak, 2008). 

Natomiast konflikt na linii praca–rodzina obniża zadowolenie z pracy i ro-
dziny (Pleck i in., 1980), może skutkować także sięganiem po alkohol (Frone, 
Russell i in., 1997) oraz wiązać się z wypaleniem zawodowym (Kinnunen i in., 
2003; Li i in., 2024b; Zalewska, 2008), przez co może wpływać na rezygnację 
z pełnionej roli zawodowej (Greenhaus i in., 2001). 

Mając to na uwadze, należy wskazać, że ponoszone koszty oddziałują nie 
tylko na jednostkę, ale zasadne jest rozpatrywanie ich w skali makroekono-
micznej, bowiem w wyniku ponoszonych kosztów może dochodzić do odra-
czania w czasie bądź całkowitej rezygnacji z zawarcia związku małżeńskiego, 
większej ilości rozwodów, rezygnowania z pełnienia roli zawodowej, jak również 
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kowski, 2003, za: Nawrat, 2014; Sadowska-Snarska, 2014). 

3.4. Satysfakcja życiowa

3.4.1. Satysfakcja życiowa z perspektywy teoretycznej

W literaturze przedmiotu do zadowolenia z życia odnoszą się takie terminy, 
jak: szczęście (Argyle, 2013; Czapiński, 1992; Veenhoven, 2013); przepływ (flow) 
(Csikszentmihalyi, 2013); jakość życia (Flanagan, 1978; Rostowska, 2008); su-
biektywny dobrostan psychiczny (Argyle, 1996; Diener, 1984; Diener i in., 1999); 
satysfakcja z życia (Cummins, 1996, 2005). Jednak studiując literaturę odnoszącą 
się do zadowolenia z życia, można zauważyć, że badacze nie są konsekwentni 
w zakresie różnicowania wymienionych pojęć. Wydaje się, że najszerszym ter-
minem jest subiektywny dobrostan psychiczny, ponieważ może on być rozpa-
trywany jako konstrukt wielowymiarowy (Adler i in., 2017). Z podejściem tym 
koresponduje definicja stworzona przez Dienera (1984), ponieważ obejmuje 
ona satysfakcję z życia, częste doświadczanie afektu pozytywnego oraz rzadkie 
doświadczanie afektu negatywnego. 

Można jednak spotkać się również ze wskazaniem, że pojęcia, takie jak: 
szczęście, subiektywny dobrostan psychiczny czy też satysfakcja z życia, mogą być 
wykorzystywane synonimiczne (Adler i  in., 2017; Veenhoven, 1996). Z kolei 
zgodnie z cebulową teorią szczęścia Czapińskiego (1992) szczęście obejmuje: 
wolę życia, ogólny dobrostan subiektywny oraz satysfakcje cząstkowe. Camp
bell (1981) dokonuje różnicowania satysfakcji z życia od szczęścia, wskazując, 
że ocena satysfakcji z życia wykazuje stabilność w czasie, zaś ocena szczęścia 
jest wrażliwa na aktualnie doświadczane zmiany nastroju. Natomiast Veen-
hoven (1996) zaleca, aby posługiwać się pojęciem satysfakcji z życia, ponieważ 
w porównaniu ze szczęściem pojęcie to uwzględnia subiektywność dokonywanej 
oceny, zaś w zestawieniu z subiektywnym dobrostanem psychicznym odnosi 
się ono do całościowej oceny.

Zaleca się również dokonywanie różnicowania subiektywnego od obiek-
tywnego dobrostanu psychicznego (Cummins, 2000). Tym samym zarówno 
w przypadku szczęścia, jak i subiektywnego dobrostanu psychicznego pod-
kreśla się subiektywność oceny, zaś w przypadku obiektywnego dobrostanu 
psychicznego ocenie podlegają wybrane aspekty życia jednostki (Argyle, 1996; 
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aDiener i in., 1999). Zgodnie z tym ocena satysfakcji z życia może być dokony-

wana w sposób całościowy lub też na podstawie wybranych obszarów funk-
cjonowania, przez co może być ona rozpatrywana jako wypadkowa satysfakcji 
doświadczanych z poszczególnych obszarów życia (Rojas, 2006). 

Badacze różnią się w zakresie wskaźników, które należy poddać ocenie, 
np. Cummins (1996) wyróżnia siedem takich obszarów: dobrostan materialny, 
zdrowie, intymność, więzi społeczne, bezpieczeństwo, produktywność i sa-
mopoczucie. Z kolei Flanagan (1978) wyróżnia piętnaście aspektów jakoś
ci życia, które powinny podlegać ocenie. Mając na uwadze to, że wskaźniki 
rozpatrywane w literaturze wykazują duże zróżnicowanie i mogą one być 
odmiennie waloryzowane przez jednostki, co może wynikać np. z ich pocho-
dzenia kulturowego, zaleca się, aby dokonując oceny satysfakcji z życia, wy-
korzystywać kryteria unikalne dla jednostki (Argyle, 1996; Diener i in., 1985; 
Diener i Suh, 2003).

Definicja subiektywnego dobrostanu psychicznego autorstwa Dienera (1984) 
odnosi się do perspektywy motywacyjnej, tym samym jednostka będzie skłon-
na oceniać doświadczany dobrostan jako wysoki, jeśli będzie miała możliwość 
zaspokojenia potrzeb i realizowania ważnych dla niej celów. Niemniej ocena ta 
obejmuje zarówno aspekt afektywny, związany z intensywnością, częstością i zna-
kiem doświadczanych emocji, jak i aspekt poznawczy, który odnosi się do oce-
nianej w sposób całościowy satysfakcji z życia (Andrews i Withey, 2012; Diener 
i Emmons, 1984; Diener i in., 2002; Rostowska, 2008; Veenhoven, 2013, 1996). 

Rostowska (2008) wskazuje, że odzwierciedleniem emocjonalnej strony 
zadowolenia z życia jest zarówno aktualnie doświadczany przez jednostkę na-
strój, rozpatrywany jako reakcja na obiekty, sytuacje czy też okoliczności, jak 
i nastrój dla niej typowy, utrzymujący się przez dłuższy okres czasu. Z kolei 
satysfakcja z życia będzie rozpatrywana jako niewielkie zróżnicowanie bądź 
też brak zróżnicowania między pożądaną przez jednostkę sytuacją a jej aktu-
alnymi doświadczeniami (Diener i in., 1999; Pavot i Diener, 2009). 

Oczekiwania jednostki wobec tego, jak powinno wyglądać jej idealne życie, 
mogą zostać ukształtowane na podstawie dokonywanych przez nią porównań 
(Fujita i Diener, 2013). Nawiązując do koncepcji wielorakich rozbieżności Mi-
chalosa (1985), jednostka może oceniać aktualną sytuacją życiową przez pry-
zmat własnych aspiracji, przeszłości, innych ludzi stanowiących dla niej grupę 
odniesienia bądź też posiadanych przekonań na temat tego, na co zasługuje 
(Diener i in., 1999). Wskazuje się, że ludzie przejawiają selektywność w zakresie 
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kalnymi kryteriami (Argyle, 1996; Shin i Johnson, 1978).

Z uwagi na to, że osoby mogą wykazywać zróżnicowanie ze względu na po-
siadany system wartości bądź też cele, które pragną urzeczywistniać, w kolej-
nych podrozdziałach zostanie omówiona hierarchia wartości Polaków oraz 
dyferencjacja znaczeniowa ról zawodowych i rodzinnych, ponieważ mogą one 
oddziaływać na uzyskiwaną satysfakcję z życia, nastrój, jak również więzi spo-
łeczne osób tworzących małżeństwa dwuzarobkowe. 

3.4.2. System wartości a zachowania 

Wskazuje się, że w każdym społeczeństwie rodzina przedstawia niekwestio-
nowaną i ponadczasową wartość, zaś przez to, że warunkuje ona dobrostan 
fizyczny oraz psychiczny, w sposób naturalny staje się ona celem życiowym 
każdej jednostki (Walęcka-Matyja i Janicka, 2021). Potwierdzenie tego można 
odnaleźć w badaniach prowadzonych w ramach European Values Study (Hal-
man i in., 2011; Halman i in., 2022) oraz World Values Survey (Haerpfer i in., 
2020), ponieważ najwięcej respondentów wskazuje, że spośród wartości takich, 
jak: rodzina, praca, czas wolny czy religia, to właśnie rodzina ma dla nich naj-
większe znaczenie. Korespondują z tym również wyniki sondaży społecznych 
prowadzonych w Polsce, bowiem zauważa się, że począwszy od 2008 roku aż do 
roku 2019 wśród Polaków rodzina niezmiennie wskazywana jest jako najważ-
niejsza wartość i cel w życiu człowieka (CBOS, 2019). 

Chcąc poznać hierarchię wartości Polaków, należy odnieść się do wyników 
badań, w tym sondaży społecznych, co pozwala również na zaobserwowanie 
zmian w strukturze tej hierarchii. Ostatnie badania przeprowadzone przez 
Centrum Badania Opinii Społecznej w listopadzie 2020 roku w czasie pandemii 
COVID-19 ujawniły, że dla Polaków najważniejszą wartością było zdrowie (47%), 
na drugim miejscu plasowała się rodzina (39%), zaś trzecie – zajęła praca 
(8%) (CBOS, 2020b). Niemniej w zestawieniu z rezultatami badania przepro-
wadzonego w 2019 roku to szczęściu rodzinnemu przypisywano największą 
wartość (80%), zaś na kolejnych miejscach wskazywano zdrowie (55%) oraz 
spokój (48%).

Zróżnicowanie przywołanych wyników może wynikać zarówno ze sposobu 
pomiaru wartości, ponieważ badania w 2020 roku były prowadzone w formie 
pytań otwartych, natomiast w badaniach z 2019 roku respondenci dokonywali 
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demią (CBOS, 2019, 2020b). Hierarchia wartości życiowych Polaków wykazuje 
względną stabilność, przy czym obserwuje się trend w zakresie przypisywa-
nia większej wartości przyjaciołom oraz zmniejszenie wartości przypisywanej 
pracy zawodowej, wykształceniu oraz bogactwu w porównaniu z 2008 rokiem 
(CBOS, 2019).

Pełnienie ról rodzinnych oraz zawodowych zajmuje ważne miejsce w życiu 
człowieka, jak wynika bowiem z badań przeprowadzonych przez Robak oraz 
Słocińską (2014), do najważniejszych wartości życiowych osoby badane były 
skłonne zaliczać: rodzinę, zdrowie, związek, pracę, doskonalenie wiedzy, życie 
towarzyskie, realizację zainteresowań oraz obejmowanie nowych stanowisk. Po-
twierdzają to również dane pochodzące z Diagnozy społecznej (Czapiński i Panek, 
2015), zgodnie z którymi Polacy do fundamentalnych wartości zaliczają zdro-
wie, udane małżeństwo, posiadanie dzieci oraz wykonywanie pracy zawodowej. 
Badania prowadzone w ramach Diagnozy społecznej także świadczą o pewnej 
stabilności systemu wartości Polaków, jednak w ostatnich badaniach zauważal-
ny był wzrost znaczenia przyjaciół oraz spadek znaczenia Boga (por. Czapiński 
i Panek, 2015). Najnowsze badania również pokazują, że wśród celów, które re-
spondenci chcieliby zrealizować w najbliższych 12 miesiącach, zajmuje: rodzina, 
życie bez stresów oraz zapewnienie bezpieczeństwa finansowego, i wskazania 
te były spójne zarówno w roku 2022, jak i 2023 (Piontek, 2022, 2023).

Analogiczne rezultaty na temat wartości cenionych przez Polaków uzy-
skano w badaniach prowadzonych przez agencję badawczą TNS Polska (2013), 
w których respondenci za decydujące o szczęśliwym życiu osobistym uznali: 
udane życie rodzinne, posiadanie przyjaciół, czystego sumienia, ludzkiego sza-
cunku, odwzajemnionej miłości oraz możliwość wykonywania ciekawej pracy, 
zaś do trzech najważniejszych celów w życiu osoby badane zaliczały udane ży-
cie rodzinne, wiedzenie spokojnego życia oraz posiadanie wysokich dochodów. 
Należy wskazać, że hierarchia wymienionych czynników wykazuje stabilność 
na przestrzeni dekady, o czym można wnioskować, zestawiając wyniki badań 
z roku 2003 i 2013. Zauważa się jednak pewne zmiany, np. Polacy w 2013 roku 
wyżej cenili sobie czas przeznaczany na rozrywki, jak również osiąganie suk-
cesów zawodowych i awansów.

Według badań przeprowadzonych przez CBOS (2010a) Polacy wysoko w hie-
rarchii wartości sytuowali: zdrowie, szczęście rodzinne, uczciwość, szacunek, 
spokój, pomyślność ojczyzny, przyjaciół oraz pracę, zaś nadrzędne znaczenie 



104

R
oz

dz
ia

ł 3
. M

ał
że

ńs
tw

o 
dw

uz
ar

ob
ko

we respondenci przypisywali szczęściu rodzinnemu, zdrowiu oraz uczciwości. 
Z wyjątkiem szczęścia rodzinnego w porównaniu z 2005 rokiem zmniejszyło 
się znaczenie przypisywane poszczególnym wartościom, zaś największe spadki 
zaobserwowano dla wiary religijnej, sławy, wykształcenia oraz pracy zawodowej 
(CBOS, 2010a). W badaniach przeprowadzonych przez GUS (2015a) potwierdza 
się, że najważniejsze znaczenie dla Polaków ma zdrowie, rodzina oraz uczci-
wość, zaś do najważniejszych wartości są oni skłonni zaliczać: zdrowie, rodzinę 
oraz miłość. 

Deklarowane wartości nie zawsze jednak są urzeczywistniane w codzien-
nym życiu, o czym można wnioskować na podstawie wypowiedzi osób badanych 
(Robak i Słocińska, 2014). Niemniej warto poddać refleksji to, czy realizacja ce-
nionych wartości sprzyja osiąganiu zadowolenia z życia. Na podstawie danych 
pochodzących z Diagnozy społecznej obserwuje się tendencję wzrostową w za-
kresie deklarowanej przez Polaków satysfakcji z życia, począwszy od 1994 roku 
wzrasta również ich zadowolenie z dzieci, małżeństwa, relacji rodzinnych oraz 
relacji z kolegami (Czapiński i Panek, 2015). Ze wskazanymi wynikami kore-
spondują dane z badań przeprowadzonych przez CBOS w 2016 roku, w których 
wykazano, że źródłem największego zadowolenia są dzieci, małżeństwo oraz 
relacje z przyjaciółmi. Ponadto Polacy odczuwali również zadowolenie z miejsca 
zamieszkania oraz z pracy zawodowej. Potwierdzenie tego możemy odnaleźć 
w danych pochodzących z 2020 roku, bowiem większość Polaków deklarowa-
ło zadowolenie z relacji z przyjaciółmi oraz znajomymi, miejsca zamieszkania, 
dzieci i małżeństwa (CBOS, 2020c). Podobne tendencje można zaobserwować, 
analizując wyniki badań przeprowadzonych w 2022 i 2023 roku, ponieważ 
respondenci byli w najwyższym stopniu zadowoleni z rodziny, przyjaciół, wa-
runków mieszkaniowych, dzieci oraz małżeństwa (Marciniak, 2022, 2023).

W analizie predyktorów szczęścia największą rolę odgrywa wiek osób bada-
nych, wraz z jego wzrostem spada bowiem satysfakcja z życia, jak również po-
siadanie małżonka. Wskazuje się, że osoby szczęśliwe częściej zawierają związki 
małżeńskie, a także zauważa się, że zawarcie małżeństwa korzystnie wpływa 
na poczucie szczęścia Polaków (Czapiński i Panek, 2015). Korespondują z tym 
wyniki badań przeprowadzonych na próbie polskiej, z których wynika, że bycie 
w związku korzystnie oddziałuje na dobrostan fizyczny i psychiczny, niemniej 
relacja między statusem związku a dobrostanem jest zapośredniczona przez 
satysfakcję ze związku. Mając to na uwadze, ważniejsze od tego, czy jest się 
w związku, jest czerpanie z niego satysfakcji (Adamczyk, 2017a; Adamczyk i in., 
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a2021). Ponadto należy podkreślić, że jednym z predyktorów satysfakcji z życia 

jest posiadanie przyjaciół, zaś posiadanie relacji małżeńskich oraz przyjaciel-
skich można rozpatrywać jako wskaźnik doświadczanego wsparcia społeczne-
go. Zdecydowana większość Polaków (91%) deklaruje doświadczanie wsparcia 
społecznego (por. CBOS, 2017), co może stanowić czynnik ochronny w odczu-
waniu stresu (w 2015 roku odnotowano najniższy poziom stresu od początku 
pomiarów) (por. Czapiński i Panek, 2015).

Zauważa się również, że istnieją podobieństwa w zakresie czynników wa-
runkujących zarówno zadowolenie z życia, jak i pracy. Zadowolenie z życia 
zawodowego oraz rodzinnego wykazuje bowiem związek z wysokością docho-
du, relacjami, a także klimatem emocjonalnym. Ponadto zadowolenie wzra-
sta, gdy dokonywana przez jednostkę ocena w zakresie wypełniania danej roli 
jest zbieżna z ocenami innych osób bądź też gdy stanowi ona pozytywny wy-
nik dokonanych porównań społecznych. Doświadczanie pozytywnych emocji 
sprzyja zaangażowaniu w wypełnianie danej roli, jak również wzrostowi jej 
efektywności. Niezadowolenie z pełnienia roli zawodowej bądź rodzinnej nie 
wpływa wprawdzie na ocenę globalnej jakości życia, niemniej może w sposób 
negatywny oddziaływać na zdrowie i relacje interpersonalne (Rostowska, 2008). 
Badania przeprowadzone przez Adamczyk (2017b) pokazują jednak, że wyż-
sza satysfakcja ze związku sprzyja osiąganiu wyższej satysfakcji z życia, wyż-
szemu dobrostanowi psychicznemu oraz doświadczaniu symptomów depresji 
o niższym nasileniu.

3.4.3. Role centralne i peryferyczne

Praca i rodzina wskazywane są jako kluczowe obszary życia, które warunkują 
rozwój jednostki oraz umożliwiają realizację ważnych dla niej celów (Hirschi 
i in., 2019). Dyferencjacja znaczeniowa ról pełnionych przez jednostkę może 
dokonywać się w zależności od tego, który z obszarów stanowi dla jednostki 
przestrzeń zapewniającą satysfakcję, a który percepowany jest przez nią 
jako miejsce występowania problemów. Jeżeli praca traktowana jest przez 
jednostkę priorytetowo, to będzie ona skłonna postrzegać ją jako źródło 
satysfakcji, zaś obszar życia pozazawodowego będzie jawić się jako miejsce 
problemów (Rostowska, 2008). 

Cinamon i Rich (2002a) na podstawie prowadzonych badań wyodrębni-
li trzy profile pracowników oparte na znaczeniu, jakie przypisują oni rolom 
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we rodzinnym oraz zawodowym. Wzorzec podwójny (dual profile) jest charaktery-
styczny dla osób, które duże znaczenie przypisują zarówno rolom rodzinnym, 
jak i zawodowym. Profil zawodowy (work profile) występuje, kiedy rola zawodo-
wa jest prymarna w stosunku do rodzinnej, a profil rodzinny (family profile) – 
kiedy roli rodzinnej przypisywane jest znaczenie priorytetowe w porównaniu 
z rolą zawodową. Natomiast Erdogan i in. (2021) zidentyfikowali cztery profi-
le pracowników na podstawie tego, czy osoby badane były skłonne traktować 
role zawodowe i rodzinne w sposób zróżnicowany bądź też tożsamy. Tym sa-
mym wyróżnili oni osoby, które w sposób priorytetowy traktują rolę zawodową 
(w stosunku do roli rodzinnej); osoby, które roli rodzinnej przypisują znaczenie 
nadrzędne (w stosunku do roli zawodowej); osoby, które przypisują duże zna-
czenie zarówno roli rodzinnej, jak i zawodowej; osoby przypisujące obu rolom 
niewielkie znaczenie.

Postrzeganie roli jako centralnej wiąże się z poziomem zaangażowania w jej 
realizację, tym samym jednostka będzie wykazywać większe zaangażowanie 
poprzez poświęcanie czasu i energii w realizację roli, która umożliwi jej zaspo-
kojenie najważniejszych potrzeb psychicznych (Amatea i  in., 1986; Edwards 
i Rothbard, 2000; Stryker i Serpe, 1994), zaś zaangażowanie to będzie prowa-
dzić do poprawy w zakresie realizacji roli. Tym samym odnoszenie sukcesów 
w pracy będzie wzmagać zaangażowanie pracownika, czego konsekwencją bę-
dzie poświęcanie na tę rolę większej ilości czasu (Senge, 1998). Niemniej bada-
nia przeprowadzone przez Martire i in. (2000) pokazują, że traktowanie roli 
w sposób prymarny może wiązać się z doświadczaniem stresu, który w sposób 
negatywny będzie oddziaływać na dobrostan, np. przypisywanie roli zawodowej 
dużego znaczenia sprzyja doświadczaniu stresu zawodowego, który intensyfi-
kuje doświadczanie symptomów depresji. Jednak, co interesujące, traktowanie 
roli macierzyńskiej w sposób prymarny zabezpiecza kobiety przed doświadcza-
niem stresu związanego z realizacją tej roli oraz zmniejsza jego wpływ na do-
świadczanie symptomów depresji.

Wskazywano, że zgodnie z tradycyjnym podziałem ról związanych z płcią 
ważniejsze dla kobiet będą role rodzinne, zaś mężczyźni będą przywiązywać 
większą wagę do pełnienia ról zawodowych (Brannon, 2002; Pleck, 1977). Po-
twierdzają to wyniki badań sondażowych (np. Czapiński i Panek, 2009; TNS Pol-
ska, 2013), jak i empirycznych (Cinamon i Rich, 2002b; Duch-Krzystoszek, 2007; 
Miluska, 1996; Mauno i Kinnunen, 2000), ponieważ bez względu na podejmo-
wanie aktywności zawodowej kobiety są skłonne wyżej waloryzować rodzinę, 
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wania się z obowiązującymi stereotypami związanymi z płcią (Smyła, 2016). 
Zgodnie z rezultatami badań otrzymanymi przez Lachowską (2012) kobiety 

w procesie autodefiniowania częściej od mężczyzn odnoszą się do ról rodzin-
nych, jak również czerpią większą satysfakcję z ich pełnienia. Ponadto w ba-
daniach Tomaszewskiej-Lipec (2018) ponad połowa osób badanych deklaruje, 
że mężczyznom łatwiej jest łączyć pracę z życiem osobistym (69,8%). Należy 
jednak odnotować, że wyniki te mogą stanowić rezultat oczekiwań społecznych 
wobec pełnienia ról związanych z płcią (Diekman i Goodfriend, 2006; Titkow, 
2013). Nadto istnieją badania, które pokazują, że płeć biologiczna nie wiąże się 
ze znaczeniem, jakie przypisywane jest roli rodzinnej bądź zawodowej (Bho-
won, 2013; Bosch i in., 2012). 

Na podstawie uzyskanych rezultatów badań własnych Titkow (2007) kon-
kluduje, że dla kobiet udane życie osobiste koliduje z możliwością wykonywania 
ciekawej pracy zawodowej, bowiem muszą one dokonać wyboru, który obszar 
życia jest dla nich ważniejszy. Wśród mężczyzn zauważa się, że praca zawo-
dowa nie znajduje się w opozycji do życia osobistego. Jednak niektóre wyniki 
badawcze pokazują, że kobiety w związkach dwuzarobkowych traktują role 
rodzinne i zawodowe jako komplementarne, a nie jako konfliktowe (Naidoo 
i Jano, 2002). Ponadto badania dowodzą, że kobiety nie różnią się od mężczyzn 
w zakresie znaczenia przypisywanego rolom zawodowym (Bosch i in., 2012; La-
chowska, 2012). Niektórzy badacze wyjaśniają to dokonaniem się kulturowego 
zwrotu, zgodnie z którym rola rodzinna, zajmująca dotychczas miejsce centralne, 
została zastąpiona rolą zawodową, co warunkowane jest faktem, że praca zawo-
dowa umożliwia jednostce samorealizację oraz daje jej sposobność zdobywania 
większej ilości nagród niż życie rodzinne (Hochschild, 1997; Kiecolt, 2003). 

Mając na uwadze rozważane związki między znaczeniem roli a posiadaną 
płcią biologiczną, konieczne wydaje się także uwzględnienie oczekiwań doty-
czących sposobu realizacji ról rodzinnych oraz zawodowych odnoszących się 
do posiadanej płci, ponieważ role wysokiej jakości oraz aprobowane społecz-
nie mogą sprzyjać osiąganiu wysokiej jakości życia (Bańka, 2004). Zgodnie 
z podejściem tradycyjnym kobiety powinny w większym stopniu angażować 
się w role rodzinne, zaś mężczyźni w role zawodowe (Brannon, 2002; Duch-

-Krzystoszek, 2007; Eagly i in., 2000). Zauważa się, że oczekiwania i wymaga-
nia względem kobiet są wyższe niż te formułowane wobec mężczyzn (Milkie 
i Peltola, 1999), zaś restrykcyjne oczekiwania kierowane są zwłaszcza wobec 
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rodzinnemu (Duch-Krzystoszek, 2007; Titkow, 2007). 

Zgodnie z tym wskazuje się na istnienie podwójnych standardów dotyczą-
cych oceny sposobu realizacji ról rodzinnych i zawodowych. Mężczyźni bowiem 
będą spotykać się z aprobatą, kiedy wykażą duże zaangażowanie w realizację 
roli zawodowej, zaś kobiety, gdy będą godziły wymagania związane z pracą za-
wodową oraz życiem rodzinnym. Natomiast z krytyką spotykają się kobiety 
prezentujące zbyt duże zaangażowanie w role zawodowe oraz niedostatecznie 
wypełniające obowiązki domowe. Mężczyźni z kolei będą uzyskiwać gratyfikacje 
za angażowanie się w opiekę nad dziećmi, zaś będą krytykowani za prezentowa-
nie niedostatecznego zaangażowania w obowiązki zawodowe oraz zbyt dużego 
w obowiązki domowe (Barnett, 2004; Deutsch i Saxon, 1998). 

Greenhaus i Beutell (1985) również postulowali, aby uwzględniać wielkość 
sankcji społecznych ponoszonych w związku z brakiem realizacji jednej z ról 
bądź pełnieniem jej niewystarczająco dobrze. Źródło tych sankcji można loko-
wać na zewnątrz, np. mogą pochodzić od nadawcy roli, bądź mogą mieć źródło 
w samej jednostce, np. doświadczanie poczucia winy (por. Ostrouch-Kamińska, 
2011). Można przypuszczać, że z tych względów samoocena kobiet w wyższym 
stopniu warunkowana będzie oceną realizacji ról rodzinnych (Miluska, 1996), 
zaś ocena realizacji roli zawodowej będzie w wyższym stopniu warunkować 
samoocenę mężczyzn (Mandal, 2004). 

Rozbieżność w zakresie własnych oczekiwań dotyczących pełnienia jednej 
z ról i standardami społecznymi może również intensyfikować doświadczanie 
konfliktu między pracą zawodową a życiem rodzinnym (Greenhaus i Beutell, 
1985). W badaniach przeprowadzonych przez Thomas i in. (2018) wykazano, 
iż kobiety, które poświęcały dużo czasu zarówno na wykonywanie obowiązków 
zawodowych, jak i domowych, a także kobiety, które były przekonane o tym, 
że wykonują mniej obowiązków domowych, niż wynikałoby to ze sprawiedli-
wego podziału tych prac, osiągają najniższy dobrostan fizyczny.

Dokonując oceny pełnienia roli, koniecznie należy wziąć pod uwagę swo-
bodę wyboru danej roli. Tym samym postuluje się, aby w ocenie efektów 
pełnienia roli uwzględniać to, czy jednostka dokonała wolnego wyboru roli, 
dlatego też wyróżnia się role obligatoryjne oraz role z wyboru (Thoits, 2003; 
Van Steenbergen, 2007). Realizacja ról wybranych przez jednostkę sprzyja 
doświadczaniu satysfakcji. Uwzględniając tradycyjne oczekiwania warunko-
wane płcią, kobiety w większym stopniu dokonują wyboru ról zawodowych 
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większej facylitacji między obszarem pracy zawodowej a obszarem osobistym 
(Van Steenbergen, 2007). Założenie to jednak nie zawsze zyskuje potwierdze-
nie w prowadzonych badaniach (Grzywacz i in., 2002). 

W badaniach Abraham i in. (2024) wykazano, że realizacja celów poza
zawodowych przez mężczyzn będących w związkach dwuzarobkowych wiązała 
się zarówno z osiąganą przez nich satysfakcją z kariery, satysfakcją z życia poza
zawodowego oraz satysfakcją życiową, przy czym związków tych nie zaobserwo-
wano w przypadku kobiet. Z kolei osiąganie celów zawodowych nie oddziaływało 
na satysfakcję uzyskiwaną przez kobiety i mężczyzn. Niemniej zaobserwowano, 
że realizacja celów pozazawodowych przez mężczyzn pozytywnie oddziałuje 
na satysfakcję życiową kobiet, zaś osiąganie celów zawodowych przez kobiety 
negatywnie oddziałuje na uzyskiwane przez mężczyzn zadowolenie z życia. 

Płeć kulturowa również wykazuje związek z wartościami, tym samym osoby 
identyfikujące się z kulturowym wzorcem męskości, bez względu na posiada-
ną płeć biologiczną, za najważniejszą lub ważną w życiu skłonne są uznawać 
pracę zawodową, zaś najmniej cenią wartości rodzinne. Natomiast szczęśliwe 
życie osobiste i rodzinne wydaje się być wartością niezmienną i nie wiąże się 
ono z żadnym typem płci psychologicznej, choć identyfikowanie się z kobiecym 
wzorcem kulturowym sprzyja sytuowaniu życia osobistego i dzieci wyżej w hie-
rarchii wartości. Niebagatelną rolę w waloryzowaniu poszczególnych wartości 
ma również własna sytuacja rodzinna, bowiem osoby będące w związku oraz 
mające większą liczbę dzieci umiejscawiają życie osobiste oraz dzieci wyżej 
w hierarchii (Titkow, 2007). 

Ważność pełnionej roli może być rozpatrywana jako czynnik mający wpływ 
na pojawienie się, jak również intensyfikację konfliktu między życiem zawo-
dowym i rodzinnym. Zgodnie z tym ważność roli może pośredniczyć między 
wymaganiami związanymi z pełnieniem określonych ról a wielkością konflik-
tu (Greenhaus i Beutell, 1985). Wskazywano, że traktowanie roli zawodowej 
w sposób priorytetowy będzie sprzyjać doświadczaniu konfliktu między pracą 
i rodziną, zaś traktowanie roli rodzinnej w sposób prymarny – doświadczaniu 
konfliktu między rodziną i pracą (Parasuraman i in., 1996). Niemniej wyniki 
ostatnich badań pokazują, że traktowanie w sposób priorytetowy jednej z ról 
sprzyja doświadczaniu konfliktu między obszarami pracy zawodowej oraz życia 
rodzinnego o mniejszym nasileniu, niż w sytuacji, gdy rolom tym przypisywana 
jest taka sama wartość (Erdogan i in., 2021). 
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jący facylitację między pełnionymi rolami, ponieważ facylitacja będzie wystę-
pować wyłącznie wtedy, gdy zasoby uzyskane w wyniku realizacji jednej z ról 
po aplikowaniu ich do innej roli pozwolą na poprawę funkcjonowania w tej roli. 
W związku z tym jednostka będzie zmotywowana do inwestowania zasobów 
w rolę centralną, ponieważ przypisuje jej większą wartość niż rolom peryferyj-
nym, co umożliwi jej efektywne funkcjonowanie (Greenhaus i Powell, 2006). 
Ponadto jednoczesne przypisywanie dużej wartości wielu rolom korzystnie 
oddziałuje na dobrostan psychiczny jednostki (Martire i  in., 2000). Wyniki 
badań potwierdzają również, że traktowanie roli zawodowej bądź też rodzinnej 
w sposób priorytetowy zwiększa satysfakcję z pracy (Bhowon, 2013).

Rezultaty badań pokazują, że zaangażowanie w role rodzinne oraz zawodo-
we można traktować jako dwa niezależne od siebie wielowymiarowe konstrukty, 
czego konsekwencją jest możliwość przypisywania jednocześnie dużego znaczenia 
zarówno rodzinie, jak i pracy zawodowej (Amatea i  in., 1986). Wskazane za-
łożenie było weryfikowane również przez Lachowską (2012), która wykazała, 
że ważność przypisywana rolom rodzinnym oraz pracy zawodowej były od siebie 
niezależne. Istotne jest również to, czy małżonkowie w sposób podobny oceniają 
ważność pełnionych przez siebie ról, ponieważ w badaniach przeprowadzonych 
przez Xie i in. (2017) wykazano, że istnienie zbieżnych oszacowań ważności ról 
w sposób negatywny wiąże się z satysfakcją małżeńską.

*

Dokonany przegląd literatury pokazuje, że pomimo obserwowanych zmian 
w zakresie pojmowania kobiecości i męskości, realizowanych modeli rodzin 
oraz wzrostu aktywizacji zawodowej kobiet, zauważa się, iż również w mał-
żeństwach dwuzarobkowych w dużej mierze role w obszarze rodziny nadal są 
pełnione w sposób stereotypowy, przez co jednostki mogą doświadczać prze-
ciążenia pełnionymi rolami. 

Mając na uwadze to, że budżet czasu jest ograniczony, pełnienie ról zawo-
dowych przez małżonków w zróżnicowanych systemach organizacji czasu pracy 
może odpowiadać za to, że częściej stają oni przed koniecznością dokonywania 
wyboru, która pełniona przez nich rola powinna być realizowana w pierwszej 
kolejności kosztem pozostałych ról, co może oddziaływać na osiąganą przez nich 
satysfakcję małżeńską, zawodową i życiową. Wskazuje się, że osoby realizujące 
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bliskości”, ponieważ w wyniku pełnienia wielu ról społecznych mogą one wy-
kraczać poza rolę rodzajową, jak również dysponować mniejszą ilością czasu, 
który mogłyby przeznaczyć na rozwijanie intymnej sfery związku czy spędzanie 
czasu wolnego z małżonkiem (por. Ostrouch-Kamińska, 2011).

Przeprowadzone analizy na gruncie teoretycznym uwidaczniają, że nadal 
stosunkowo rzadko realizowane są badania zgodnie z podejściem diadycznym, 
które mogłyby pozwolić na uchwycenie konsekwencji organizacji czasu pracy 
dla małżonków. Dlatego zdecydowano się na przeprowadzenie badania wśród 
małżeństw dwuzarobkowych o różnej organizacji czasu pracy, którego wyniki 
zostaną zaprezentowane w części empirycznej niniejszej pracy. 
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Rozdział 4
Metodologia badań własnych

4.1. Problemy i cele badawcze

Obserwowane przemiany w życiu gospodarczym, społecznym i kulturowym 
skutkują koniecznością podejmowania wielu zróżnicowanych ról społecznych. 
Celem projektu badawczego jest poddanie szczegółowej analizie konsekwencji 
wielości ról oraz organizacji czasu pracy dla satysfakcji małżeńskiej, zawodowej 
i życiowej wśród małżeństw dwuzarobkowych. Za podjęciem tematyki przema-
wia przypisywanie dużej wartości rodzinie (Haerpfer i in., 2020; Halman i in., 
2011; Halman i in., 2022; Walęcka-Matyja i Janicka, 2021), jak również dane 
świadczące o wzrastającej popularności modelu małżeństwa dwuzarobkowego 
(Eurofound, 2010, 2017; OECD, 2023) oraz upowszechnieniu pracy w niestan-
dardowych godzinach pracy (Eurofound, 2012a, 2012b, 2017, 2024). 

Odnosząc się do literatury przedmiotu, można wskazać rezultaty badawcze 
wiążące pełnienie wielu ról społecznych zarówno z pozytywnymi następstwami 
dla jednostki (Engels i in., 2021; Härenstam i Bejerot, 2001; Kostiainen i in., 
2009; Lacey i in., 2016; Nordenmark, 2002, 2004; Staland Nyman i in., 2012), 
jak i z konsekwencjami negatywnymi (Terrill i in., 2012). Niemniej zagadnienie 
wielości ról jest niezwykle złożone, przez co trudno określić w sposób jedno-
znaczny, czy efekty kumulacji ról są pozytywne czy też negatywne (Grzywacz 
i Marks, 2000; Lee i Powers, 2002; Lipińska-Grobelny, 2014b; Oomens i in., 
2007; Rothabrd, 2001; Sumra i Schillaci, 2015). 

Ponadto wzrost zatrudnienia w alternatywnych systemach organizacji cza-
su pracy sprawia, że może dochodzić do desynchronizacji rytmu pracy, czasu 
wolnego oraz życia społecznego, co może w sposób negatywny oddziaływać 
na zadowolenie z małżeństwa, pracy i życia (Arlinghaus i in., 2019; Arlinghaus 
i Nachreiner, 2016; Costa i Silva, 2022; Silva i Costa, 2023; Wirtz i in., 2011). 
Realizacja projektu stanowi zatem szansę na poznanie samego zjawiska, jak 
również na określenie czynników, które mogą niwelować potencjalne negatywne 



114

R
oz

dz
ia

ł 4
. M

et
od

ol
og

ia
 b

ad
ań

 w
ła

sn
yc

h skutki wykonywania pracy zmianowej dla relacji społecznych, a tym samym 
przyczynić się do wzrostu poczucia jakości życia.

Weryfikację założeń badawczych zdecydowano się przeprowadzić wśród 
małżeństw dwuzarobkowych. Mając na uwadze istniejące zróżnicowanie w za-
kresie definiowania tych związków, na potrzeby realizacji badań przyjęto, że są 
to związki małżeńskie tworzone przez osoby, które jednocześnie realizują zarów-
no role małżeńskie, jak i zawodowe. Do badań włączono tym samym małżeństwa 
realizujące role rodzicielskie, a także małżeństwa bezdzietne. Ponadto w trak-
cie zbierania próby badanej pozyskiwano dane społeczno-demograficzne, takie 
jak: płeć, miejsce zamieszkania, wykształcenie, wykonywany zawód, staż pracy, 
rodzaj związku oraz jego staż, a także liczba posiadanych dzieci i ich wiek. 

Pierwszym celem w realizowanym projekcie badawczym jest zbadanie 
związków między organizacją czasu pracy, chronotypem, zadowoleniem 
z jakości i długości snu oraz czasem przeznaczanym na sen. W literaturze 
przedmiotu wykonywanie pracy zmianowej wiąże się z nasileniem występowa-
nia różnych problemów związanych ze snem, tym samym może ono w sposób 
niekorzystny oddziaływać na jego jakość i długość (Fekedulegn i in., 2016; Garde 
i in., 2020; Hulsegge i in., 2019; Nena i in., 2018; Ohayon i in., 2002). Ponadto 
przyjmuje się, że organizacja czasu pracy pozostaje w dwukierunkowej zależno-
ści z chronotypem, przez co wśród osób wykonujących pracę w standardowych 
godzinach przeważają osoby o wyższej skłonności do poranności, zaś wykony-
wanie pracy wieczornej sprzyja nasileniu skłonności do wieczorności (Adan, 
1992; Ciarkowska, 2003; Kontrymowicz-Ogińska, 2011; Paine i in., 2006; Schu-
ster i in., 2019). Wyższe nasilenie poranności, w przeciwieństwie do wieczorności, 
w sposób korzystny oddziałuje na jakość i długość snu (Honkalampi i in., 2022; 
Khan i in., 2020; Lin i in., 2021; Martin i in., 2015; Saalwirth i Leipold, 2021; 
Taillard i in., 1999; Tanyi i in., 2020). W realizowanym projekcie badawczym 
uwzględniono również chronotyp jako mediator związku organizacji czasu 
pracy ze zmiennymi związanymi ze sferą snu, ponieważ na podstawie litera-
tury można wnioskować o tym, że przystosowanie organizacji czasu pracy do 
chronotypu korzystnie oddziałuje na jakość i długość snu (Amini i in., 2021; 
Juda i in., 2013; Schuster i in., 2019; Van de Ven i in., 2016). 

W ramach organizacji czasu pracy uwzględniono wykonywanie pracy w sta-
łych godzinach pracy lub w systemie zmianowym w regularnych bądź niere-
gularnych odstępach między zmianami, jak również oceniane przez osoby ba-
dane zadowolenie z aktualnej organizacji czasu pracy własnej oraz żony/męża. 
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na temat wykonywania pracy nocą i w weekendy, ponieważ podejmowanie 
pracy w porach dnia tradycyjnie przeznaczanych na odpoczynek oraz kontakty 
społeczne może ograniczać osiąganie równowagi między życiem zawodowym 
i rodzinnym, jak również negatywnie oddziaływać na relacje małżeńskie. W celu 
identyfikacji zmiennych związanych ze sferą snu uwzględniono oceniane przez 
osoby badane zadowolenie z jakości snu oraz z jego długości, a także liczbę 
godzin przeznaczanych na sen w ciągu tygodnia, oszacowaną na podstawie 
deklaracji osób badanych na temat godzin wstawania oraz kładzenia się spać 
w przeciągu ostatniego tygodnia. 

Drugim celem badawczym jest zbadanie związków między organizacją 
czasu pracy a zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia. Wykonywanie 
pracy zmianowej może negatywnie oddziaływać na dobrostan fizyczny i psy-
chiczny pracowników (Åkerstedt, 1990; Finn, 1981; Rosa i in., 2019; Silva i Co-
sta, 2023; Vogel i in., 2012), jak również utrudniać osiąganie równowagi między 
życiem zawodowym i pozazawodowym (por. Arlinghaus i in., 2019; Camerino 
i in., 2010; George i in., 2018; Grzywacz, 2016; Perry-Jenkis i in., 2007; Wirtz i in., 
2011), przez co może dochodzić do obniżenia zadowolenia z małżeństwa, pracy 
i życia. W realizowanym projekcie badawczym podjęto również problem wery-
fikacji czynników pośredniczących w tym związku, dlatego też zdecydowano 
się na uwzględnienie mediatorów w postaci chronotypu oraz zmiennych zwią-
zanych ze sferą snu: zadowolenia z jakości i długości snu oraz czasu przezna-
czanego na sen.

W literaturze przedmiotu wieczorność łączona jest z niższym dobrostanem 
fizycznym i psychicznym (Knutson i Von Schantz, 2018; Muzni i in., 2021). Po-
nadto wykazuje ona związek z zaburzeniami nastroju (Cheng i in., 2021; Didi-
koglu i in., 2022; Höller i in., 2021; Kim i in., 2020), ze zmniejszonym zaangażo-
waniem w pracę oraz większym wypaleniem zawodowym (Cheng i Hang, 2018; 
Mokros i in., 2021). Poranność z kolei wiąże się z pozytywnymi następstwami 
dla jednostki w zakresie uzyskiwanego wsparcia społecznego (Walsh i in., 2022), 
nastroju czy też satysfakcji z życia (Biss i Hasher, 2012; Jankowski, 2012). Ana-
lizując zadowolenie z małżeństwa, badacze koncentrują się na konsekwencjach 
występowania podobieństw bądź różnic w zakresie chronotypów posiadanych 
przez małżonków (np. Jocz i in., 2018; Randler i Kretz, 2011; Sprajcer i in., 2022; 
Tanyi i in., 2020). Niemiej istnieją także badania wiążące poranność z wyższą 
satysfakcją małżeńską (Shareh i Eshangi Sani, 2019), jak również wskazujące 
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praca–życie (Willis i in., 2008).

Wykonywanie pracy zmianowej może sprzyjać doświadczaniu zaburzeń snu 
oraz obniżać satysfakcję z długości i jakości snu (Booker i in., 2018; Guo i in., 
2013; Nena i in., 2018; Norazahar i Suppiah, 2023; Rosa i in., 2019; Sun i in., 2019). 
Niemniej z uwagi na to, że sen pozostaje w dwukierunkowej relacji z jakością 
związku (Hasler i Troxel, 2010; Troxel i in., 2007; Xie i in., 2025), problemy ze 
snem oraz jego deprywacja mogą w sposób negatywny oddziaływać na bliskie 
związki (Kalmbach i in., 2015; Troxel i in., 2009), jak również sprzyjać doświad-
czaniu zmęczenia (Åkerstedt i in., 2004) oraz wypaleniu zawodowemu (Giorgi 
i in., 2018; Vidotti i in., 2018). 

Ponadto uznano, że identyfikowanie się w wysokim stopniu ze stereoty-
pami kobiecości i męskości obowiązującymi w danej kulturze oraz płeć bio-
logiczna również mogą pośredniczyć między organizacją czasu pracy a zado-
woleniem z małżeństwa, pracy i życia ze względu na to, że zmienne te mogą 
być rozpatrywane jako modyfikatory funkcjonowania psychospołecznego 
jednostek (por. Lipińska-Grobelny, 2008, 2011, 2016b). Ostrouch-Kamińska 
(2011) wskazuje, że to, w jaki sposób osoby „konstruują swoją małżeńską co-
dzienność i wzajemne w niej relacje, ma swoje źródła w preferowanej kon-
cepcji bycia kobietą i mężczyzną oraz w sposobach rozumienia zachowań, 
sposobu bycia, cech czy ról związanych z płcią” (s. 266). Mając to na uwadze, 
model dotyczący nasilenia kobiecości i męskości w relacji organizacji czasu 
pracy do zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia będzie testowany w podziale 
na kobiety i mężczyzn, ponieważ mogą wystąpić różnice płciowe w zakresie 
efektu moderacyjnego. 

Odnosząc się do płci biologicznej, można wskazać, że rezultaty badawcze 
są niekonsekwentne, niektóre z nich pokazują bowiem, że kobiety w porów-
naniu z mężczyznami częściej doświadczają konfliktu między życiem zawodo-
wym i pozazawodowym (Duxbury i in., 1994; McElwain i in., 2005; Wierda-Boer 
i in., 2009), zaś inne nie potwierdzają tych zależności (np. Frone i in., 1992b; 
Grzywacz i Marks, 2000; Lachowska, 2008; Shockley i in., 2017). W literaturze 
przedmiotu wyniki badań wiążące płeć biologiczną z zadowoleniem z małżeń-
stwa, pracy i życia również są niejednoznaczne. Wskazuje się, że mężczyźni 
odczuwają wyższą satysfakcję małżeńską od żon (Dobrowolska i in., 2020; Fo-
wers, 1991; Lipińska-Grobelny, 2016b; Ng i in., 2009), jednak Jackson i in. (2014) 
wskazują, że różnice te zazwyczaj nie ujawniają się, gdy porównywana jest 
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zróżnicowane wyniki badań, które świadczą o wyższej satysfakcji z życia wśród 
mężczyzn (Capone i in., 2021) bądź też o wyższej satysfakcji z życia wśród ko-
biet (Joshanloo i Jovanović, 2020; Schoon i in., 2005), jak również pokazujące, 
że mężczyźni nie różnią się od kobiet w zakresie osiąganej satysfakcji z życia 
(Ng i in., 2009). W przypadku satysfakcji z pracy zauważa się z kolei, że to ko-
biety częściej są usatysfakcjonowane z pracy w porównaniu z mężczyznami 
(Hauret i Williams, 2017; Hodson, 1989; Kim, 2005).

Na podstawie metaanalizy przeprowadzonej przez Whitley’a (1985) można 
wnioskować, że męskość korzystnie wpływa na dobrostan psychiczny. Korespon-
duje to z rezultatami uzyskanymi przez Lipińską-Grobelny (2011), z których 
wynika, że męscy mężczyźni mają najwyższą satysfakcję z życia i charakteryzuje 
ich najwyższy poziom optymizmu w porównaniu z innymi typami płci psycho-
logicznej. Z kolei w przypadku zadowolenia z małżeństwa to właśnie wysokie 
nasilenie kobiecości bez względu na posiadaną płeć biologiczną korzystnie od-
działuje na jakość związku (Antill, 1983; Steiner-Pappalardo i Gurung, 2002; 
Szymańska, 2015). Niemniej rezultaty badawcze uzyskane przez Abramiuk 
i Konopkę (2020) pokazują z kolei, że wysokie nasilenie męskości wśród męż-
czyzn sprzyja osiąganiu wysokiej satysfakcji ze związku małżeńskiego. Ponadto 
pomimo tego, że męskość jest predyktorem wykorzystywania strategii radzenia 
sobie ze stresem skoncentrowanych na problemie (Lipińska-Grobelny, 2011), 
to osoby o wysokim nasileniu kobiecości rzadziej doświadczają stresu w pracy 
zawodowej związanego z jej organizacją, jak również ze społeczno-psychologicz-
nymi cechami pracy (Lipińska-Grobelny, 2008). Mając na uwadze przywołane, 
niejednokrotnie sprzeczne doniesienia z badań, zdecydowano się nie określać 
kierunku formułowanych hipotez.

W zakresie zadowolenia z małżeństwa analizowana będzie jakość związku 
i jej wymiary: zgodność, satysfakcja, ekspresja emocjonalna oraz spójność; bli-
skość małżeńska i jej wymiary: emocjonalna, intelektualna oraz działaniowa; sa-
tysfakcja seksualna; zadowolenie z jakości i częstotliwości współżycia; wsparcie 
w zakresie: fizycznego komfortu, poszukiwania rozwiązania, udzielania pomocy 
materialnej, pocieszania i modlitwy. W zakresie zadowolenia z pracy zostaną 
uwzględnione: satysfakcja z pracy, przywiązanie do organizacji w wymiarze: 
afektywnym, trwałości i normatywnym; zmęczenie przewlekłe obejmujące: 
subiektywne odczucie zmęczenia, obniżenie koncentracji, obniżenie motywa-
cji i pogorszenie aktywności; zadowolenie z organizacji czasu pracy. Natomiast 
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strój na co dzień oraz nastrój pozytywny i negatywny. 

Trzecim celem badawczym jest zbadanie efektów intrapersonalnych 
(spillover) i interpersonalnych (crossover). Ze względu na współzależność mał-
żonków weryfikacji zostaną poddane efekty organizacji czasu pracy własnej dla 
uzyskanego przez nich zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia oraz organizacji 
czasu pracy męża/żony dla zadowolenia z małżeństwa, życia i pracy żony/męża.

W literaturze przedmiotu zauważa się bowiem, że wpływ pracy, w tym jej 
organizacji, nie ogranicza się do konsekwencji dla jednostki, ale może obej-
mować również cały system rodzinny (por. Arlinghaus i in., 2019; Arlinghaus 
i Nachreiner, 2016; Barnett i Gareis, 2007; Barnett i in., 2008; Bolino i in., 2021; 
Greubel i in., 2016; Hammer i in., 1997; Lavner i Clark, 2017; Muurlink i in., 
2014; Peplińska i in., 2018; Pleck i Staines, 1985; Presti i in., 2020; Silva i Co-
sta, 2023; Wirtz i in., 2011; Xu i in., 2019; Yucel i Latshaw, 2020), zaś przegląd 
literatury wykonany przez Steiner i Krings (2016) pokazuje, że oddziaływania 
te mogą być zarówno pozytywne, jak i negatywne. 

W realizowanym projekcie badawczym uwzględniono również mediacyjną 
rolę zadowolenia z organizacji czasu pracy męża i żony oraz zadowolenia oce-
nianego przez żonę i męża. Dotychczas analizowano związek organizacji czasu 
pracy z zadowoleniem z własnej organizacji czasu pracy, ponieważ oczekiwano, 
że wykonywanie pracy zmianowej będzie negatywnie oddziaływać na zadowo-
lenie z małżeństwa, pracy i życia. Odnosząc się jednak do fenomenologiczno-

-poznawczego ujęcia stresu Lazarusa i Folkman (1984), wysunięto przypusz-
czenie, że istotna jest nie tylko bieżąca organizacja pracy, ale także to, jak jest 
ona oceniana przez samą jednostkę bądź też przez męża/żonę (por. Hulsegge 
i in., 2020). Mając to na uwadze, uwzględniono również to, jak postrzegana jest 
organizacja czasu pracy żony przez męża i odwrotnie, poprzez ocenę zadowo-
lenia z tej organizacji. Ze względu na eksploracyjny charakter badań podjęto 
decyzję o nieokreślaniu kierunku formułowanych hipotez. 

Ostatnim realizowanym celem badawczym jest zbadanie potencjalnych 
podobieństw oraz różnic między małżeństwami w zakresie zadowolenia 
z małżeństwa, z pracy zawodowej oraz z życia. Parasuraman i Greenhaus 
(2002) wskazują na konieczność prowadzenia badań, które umożliwią holi-
stycznie przeanalizować sposób funkcjonowania małżeństw, w których zarów-
no mąż, jak i żona wykonują pracę zawodową. Uwzględniając możliwe nieko-
rzystne następstwa wykonywania pracy zmianowej oraz oczekiwania społeczne 
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podziału grupy badanej na cztery podgrupy, aby przeanalizować oddziaływanie 
organizacji czasu pracy na zadowolenie z małżeństwa, pracy i życia, jak wska-
zuje bowiem Grzywacz (2016), praca zmianowa może być zarówno przyjacielem, 
jak i wrogiem pracownika.

Pierwsza z podgrup obejmuje małżeństwa, w których oboje małżonkowie 
pracują w stałych godzinach pracy, druga – małżeństwa, w których oboje mał-
żonkowie pracują w systemie zmianowym, trzecia składa się małżeństw, w któ-
rych żona pracuje w stałych godzinach pracy, zaś mąż w systemie zmianowym, 
natomiast podgrupę czwartą stanowią małżeństwa, w których żona pracuje 
w systemie zmianowym, zaś mąż wykonuje pracę w stałych godzinach. Przy-
puszcza się, że małżeństwa osób pracujących w stałych godzinach pracy będą 
najbardziej zadowolone z małżeństwa, pracy i życia, zaś najmniej – małżeństwa 
osób pracujących w systemie zmianowym, ponieważ dotychczasowe rezulta-
ty badawcze pokazują, że wykonywanie pracy zmianowej, zwłaszcza podczas 
zmiany nocnej, może negatywnie oddziaływać na jakość oraz stabilność mał-
żeństwa (np. Arlinghaus i in., 2019; Davis i in., 2008; Kalil i in., 2010; Presser, 
2000, 2003; White i Keith, 1990). 

Ponadto weryfikacji poddane zostaną potencjalne podobieństwa oraz różnice 
między małżeństwami, w których oboje małżonkowie osiągają wysokie zadowo-
lenie z organizacji czasu pracy, a małżeństwami, w których jedno z małżonków 
lub oboje małżonkowie osiągają niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy 
w zakresie zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia bez względu na posiadaną 
organizację czasu pracy.

4.2. Pytania badawcze

Na podstawie dokonanego przeglądu literatury oraz nawiązując do przedsta-
wionych celów badawczych sformułowano pytania badawcze dotyczące efektów 
intrapersonalnych oraz interpersonalnych.

4.2.1. Pytania badawcze dotyczące efektów intrapersonalnych

P1: Czy istnieją i jak się przedstawiają związki między organizacją czasu pra-
cy a chronotypem, zadowoleniem z jakości i długości snu oraz liczbą godzin 
przeznaczanych na sen?
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a zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia?

4.2.2. �Pytania badawcze dotyczące efektów intrapersonalnych 
i interpersonalnych

P3: Czy istnieje i jak się przedstawia związek między organizacją czasu pracy 
męża/żony a zadowoleniem męża/żony z małżeństwa, pracy i życia?
P4: Czy istnieje i jak się przedstawia związek między organizacją czasu pracy 
męża/żony a zadowoleniem żony/męża z małżeństwa, pracy i życia?
P5: Czy istnieją różnice w zakresie zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia między: 

a) małżeństwami osób pracujących w stałych godzinach pracy, 
b) małżeństwami, w których oboje małżonkowie wykonują pracę zmianową, 
c) małżeństwami, w których mąż wykonuje pracę zmianową, a żona pracuje 

w stałych godzinach pracy, 
d) małżeństwami, w których żona wykonuje pracę zmianową, a mąż pracuje 

w stałych godzinach pracy?
P6: Czy istnieją różnice między kobietami i mężczyznami tworzącymi mał-
żeństwa, w których oboje małżonkowie osiągają wysokie zadowolenie z orga-
nizacji czasu pracy, a małżeństwami, w których jedno z małżonków lub oboje 
małżonkowie osiągają niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy w zakresie 
zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia?

4.3. Hipotezy badawcze

Na podstawie sformułowanych pytań badawczych w realizowanym projekcie 
weryfikacji poddano hipotezy podstawowe i szczegółowe dotyczące efektów 
intrapersonalnych oraz interpersonalnych.

4.3.1. Hipotezy badawcze dotyczące efektów intrapersonalnych 

H1: Istnieją związki między organizacją czasu pracy a chronotypem, zadowole-
niem z jakości i długości snu oraz liczbą godzin przeznaczanych na sen.

H1.1: Osoby pracujące w stałych godzinach pracy charakteryzuje wyższe na-
silenie poranności niż osoby pracujące w regularnym bądź nieregularnym 
systemie zmianowym.
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z jakości snu niż osoby pracujące w regularnym bądź nieregularnym sys-
temie zmianowym.
H1.3: Osoby pracujące w stałych godzinach pracy są bardziej zadowolone 
z długości snu niż osoby pracujące w regularnym bądź nieregularnym sys-
temie zmianowym. 
H1.4: Osoby pracujące w stałych godzinach pracy przeznaczają większą licz-
bę godzin na sen niż osoby pracujące w regularnym bądź nieregularnym 
systemie zmianowym.
H1.5: Im wyższe nasilenie poranności, tym większe zadowolenie z jakości snu. 
H1.6: Im wyższe nasilenie poranności, tym większe zadowolenie z długości snu. 
H1.7: Im wyższe nasilenie poranności, tym większa liczba godzin przeznacza-
nych na sen. 
H1.8: Związki organizacji czasu pracy z zadowoleniem z jakości i długości snu 
oraz liczbą godzin przeznaczanych na sen są mediowane przez chronotyp.

H1.8.1: Chronotyp mediuje związek między organizacją czasu pracy a za-
dowoleniem z jakości snu: posiadanie stałych godzin pracy wiąże się 
z wyższym nasileniem poranności, co wiąże się z większym zadowole-
niem z jakości snu.
H1.8.2: Chronotyp mediuje związek między organizacją czasu pracy a za-
dowoleniem z długości snu: posiadanie stałych godzin pracy wiąże się 
z wyższym nasileniem poranności, co wiąże się z większym zadowole-
niem z długości snu.
H1.8.3: Chronotyp mediuje związek między organizacją czasu pracy a licz-
bą godzin przeznaczanych na sen: posiadanie stałych godzin pracy wią-
że się z wyższym nasileniem poranności, co wiąże się z większą liczbą 
godzin przeznaczanych na sen.

H2: Istnieje związek między organizacją czasu pracy a zadowoleniem z mał-
żeństwa, pracy i życia. 

H2.1: Osoby pracujące w stałych godzinach pracy są bardziej zadowolone 
z małżeństwa, pracy i życia niż osoby pracujące w regularnym bądź niere-
gularnym systemie zmianowym. 
H2.2: Związek organizacji czasu pracy z zadowoleniem z małżeństwa, pracy 
i życia jest mediowany przez chronotyp, zadowolenie z jakości i długości 
snu oraz liczbę godzin przeznaczanych na sen.
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dowoleniem z małżeństwa, pracy i życia: posiadanie stałych godzin pracy 
wiąże się z wyższym nasileniem poranności, co wiąże się z większym 
zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia.
H2.2.2: Zadowolenie z jakości snu mediuje związek między organizacją 
czasu pracy a zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia: posiadanie 
stałych godzin pracy wiąże się z większym zadowoleniem z jakości snu, 
co wiąże się z większym zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia.
H2.2.3: Zadowolenie z długości snu mediuje związek między organizacją 
czasu pracy a zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia: posiadanie 
stałych godzin pracy wiąże się z większym zadowoleniem z długości 
snu, co wiąże się z większym zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia.
H2.2.4: Liczba godzin przeznaczana na sen mediuje związek między 
organizacją czasu pracy a zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia: 
posiadanie stałych godzin pracy wiąże się z większą liczbą godzin prze-
znaczanych na sen, co wiąże się z większym zadowoleniem z małżeń-
stwa, pracy i życia.

H2.3: Związek organizacji czasu pracy z zadowoleniem z małżeństwa, pracy 
i życia jest moderowany przez płeć biologiczną oraz poczucie psychicznej 
kobiecości i męskości.

H2.3.1: Płeć biologiczna moderuje związek między organizacją czasu pracy 
a zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia.
H2.3.2: Poczucie psychicznej kobiecości i męskości moderują związek mię-
dzy organizacją czasu pracy a zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia.

4.3.2. Hipotezy badawcze dotyczące efektów intrapersonalnych 
i interpersonalnych

H3: Istnieje związek między organizacją czasu pracy męża/żony a zadowole-
niem męża/żony z małżeństwa, pracy i życia. 

H3.1: Mężowie pracujący w stałych godzinach pracy są bardziej zadowoleni 
z małżeństwa, pracy i życia niż mężowie pracujący w regularnym bądź nie-
regularnym systemie zmianowym. 
H3.2: Żony pracujące w stałych godzinach pracy są bardziej zadowolone 
z małżeństwa, pracy i życia niż żony pracujące w regularnym bądź niere-
gularnym systemie zmianowym.
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męża/żonę zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia jest mediowany 
przez zadowolenie z organizacji czasu pracy męża i żony (oceniane przez 
męża) oraz zadowolenie z organizacji czasu pracy żony i męża (ocenia-
ne przez żonę).

H4: Istnieje związek między organizacją czasu pracy męża/żony a zadowole-
niem z małżeństwa, pracy i życia żony/męża. 

H4.1: Mężowie, których żony pracują w stałych godzinach pracy, są bardziej 
zadowoleni z małżeństwa, pracy i życia niż mężowie, których żony pracują 
w regularnym bądź nieregularnym systemie zmianowym.
H4.2: Żony, których mężowie pracują w stałych godzinach pracy, są bardziej 
zadowolone z małżeństwa, pracy i życia niż żony, których mężowie pracują 
w regularnym bądź nieregularnym systemie zmianowym.
H4.3: Związek organizacji czasu pracy męża/żony z zadowoleniem męża/żony 
z małżeństwa, pracy i życia jest mediowany przez zadowolenie z organizacji 
czasu pracy żony i męża (oceniane przez męża) oraz zadowolenie z organi-
zacji czasu pracy męża i żony (oceniane przez żonę).

H5: Istnieją różnice w zakresie zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia między: 
a) małżeństwami osób pracujących w stałych godzinach pracy, 
b) małżeństwami, w których oboje małżonkowie wykonują pracę zmianową, 
c) małżeństwami, w których mąż wykonuje pracę zmianową, a żona pracuje 
w stałych godzinach pracy,
d) małżeństwami, w których żona wykonuje pracę zmianową, a mąż pracuje 
w stałych godzinach pracy. 

Małżeństwa osób pracujących w stałych godzinach pracy są bardziej zadowolone 
z małżeństwa, pracy i życia w porównaniu z pozostałymi grupami małżeństw.
H6: Istnieją różnice między kobietami i mężczyznami w małżeństwach, w któ-
rych oboje małżonkowie osiągają wysokie zadowolenie z organizacji czasu 
pracy, a małżeństwami, w których jedno z małżonków lub oboje małżonkowie 
osiągają niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy w zakresie zadowolenia 
z małżeństwa, pracy i życia. Kobiety i mężczyźni w małżeństwach charakte-
ryzujących się podobnym i wysokim zadowoleniem z organizacji czasu pracy 
są bardziej zadowoleni z małżeństwa, pracy i życia niż kobiety i mężczyźni 
w małżeństwach, w których jedno z małżonków lub oboje małżonkowie nie są 
zadowoleni z organizacji czasu pracy. 
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Ze względu na złożoność problematyki zdecydowano się na przygotowanie 
trzech modeli badawczych, które mają charakter operacyjny. Pierwszy model 
badawczy dotyczący efektów intrapersonalnych odnosi się do pierwszego i dru-
giego pytania badawczego. Obejmuje on: organizację czasu pracy, chronotyp, 
zmienne związane ze sferą snu w postaci zadowolenia z jakości i długości snu 
oraz liczby godzin przeznaczanych na sen; płeć biologiczną, psychiczną kobie-
cość, psychiczną męskość oraz zadowolenie z małżeństwa, pracy i życia; model 
ten został zilustrowany na rysunku 1. Efekty intrapersonalne i interpersonal-
ne dotyczące pytań badawczych 3. i 4. zostały zilustrowane na rysunku 2., zaś 
rysunek 3 przedstawia mediacyjną rolę zadowolenia z organizacji czasu pracy 
męża i żony. 

Rysunek 1
Model badawczy dotyczący efektów intrapersonalnych
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Tabela 1
Zmienne i ich operacjonalizacja

Zmienna
Definicja

R
od

za
j 

zm
ie

nn
ej

Wskaźniki zmiennej Narzędzie pomiaru

Dane socjodemograficzne
(płeć, wiek, miejsce zamieszka-
nia, wykształcenie, zawód, rodzaj 
związku, staż związku, liczba 
posiadanych dzieci, wiek dzieci)
Organizacja czasu pracy
(staż pracy w aktualnym miejscu 
zatrudnienia, praca na zmianie 
nocnej, praca w weekend)
Zadowolenie z organizacji czasu 
pracy własnej oraz męża/żony
Zadowolenie z długości i jako-
ści snu 
Liczba godzin snu w ciągu 
tygodnia 

ja
ko

śc
io

w
a/

ilo
śc

io
w

a

odpowiedzi na py-
tania zawarte 
w metryczce

wynik na skali 
pomiarowej
wynik na skali 
pomiarowej
suma godzin prze-
znaczanych na sen 
w ostatnim tygodniu

Rozszerzona metryczka  
(metoda własna)

Chronotyp
ocena indywidualnych preferen-
cji dotyczących podejmowania 
aktywności w ciągu doby ilo

śc
io

w
a

suma punktów dla 
narzędzia

Kwestionariusz rytmu aktyw-
ności dobowej (KRAD)  
(Morningness-Eveningness  
Questionnaire; Horne  
i Östberg, 1976); polska adap
tacja: Ciarkowska, w druku

Płeć psychologiczna
ocena płci psychologicznej rozu-
mianej jako stopień identyfika-
cji z kulturowymi stereotypami 
kobiecości i męskości (Kuczyń-
ska, 1992)

ilo
śc

io
w

a suma punktów dla 
poszczególnych skal 
pomiarowych:
Kobiecości
Męskości

Inwentarz do oceny płci 
psychologicznej (IPP) (Bem 
Sex Role Inventory; Bem, 
1981b); polska adaptacja: 
Kuczyńska, 1992

Zadowolenie z małżeństwa

Jakość związku
ocena jakości związku małżeń-
skiego obejmująca cztery aspek-
ty przystosowania: zgodność, 
spójność, satysfakcję i ekspresję 
emocjonalną (Cieślak, 1989)

ilo
śc

io
w

a

suma punktów dla 
całego narzędzia oraz 
suma punktów dla 
poszczególnych pod-
skal pomiarowych:
Zgodności
Satysfakcji
Ekspresji Emocjonalnej
Spójności

Skala przystosowania w dia-
dach (DAS) (Dyadic Adjust-
ment Scale; Spanier, 1976); 
polska adaptacja: Cieślak, 
1989
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Zmienna
Definicja

R
od

za
j 

zm
ie

nn
ej

Wskaźniki zmiennej Narzędzie pomiaru

Bliskość 
aktualny poziom trzech składo-
wych bliskości małżonków: emo-
cjonalnej, intelektualnej i działa-
niowej (Ryś, 1994) ilo

śc
io

w
a

suma punktów dla 
poszczególnych pod-
skal pomiarowych:
Bliskości emocjonalnej
Bliskości intelektualnej
Bliskości działaniowej

Skala bliskości małżonków 
(SBM); Ryś, 1994

Satysfakcja seksualna
poziom satysfakcji seksualnej, 
rozumiany jako poznawczo-

‑emocjonalna ocena własnej ak-
tywności seksualnej (Nomejko 
i Dolińska-Zygmunt, 2014)
Zadowolenie z jakości 
współżycia 
Zadowolenie z częstotliwości 
współżycia

ilo
śc

io
w

a
suma punktów dla 
narzędzia

wynik na skali 
pomiarowej 

Kwestionariusz satysfakcji 
seksualnej (KSS); Nomejko 
i Dolińska-Zygmunt, 2014

metoda własna

Wsparcie 
poziom wsparcia otrzymywa-
nego od męża/żony, obejmujący 
pięć rodzajów wsparcia: dbanie 
o komfort fizyczny, pomoc w po-
szukiwaniu rozwiązania, pomoc 
materialną, pocieszanie i modli-
twę (Mandal i Moroń, 2017)

ilo
śc

io
w

a

suma punktów dla 
całego narzędzia oraz 
suma punktów dla 
poszczególnych pod-
skal pomiarowych:
Dbania o komfort 
fizyczny
Pomocy w poszukiwa-
niu rozwiązania
Pomocy materialnej
Pocieszania
Modlitwy

Kwestionariusz wsparcia 
w małżeństwie i romantycz-
nych związkach (SIRRS) 
(Support in Intimate Rela-
tionships Rating Scale; Dehle 
i in., 2001); polska adapta-
cja: Mandal i Moroń, 2017

Zadowolenie z pracy

Satysfakcja z pracy
poznawcza ocena ogólnej satys-
fakcji z pracy ilo

śc
io

w
a

suma punktów dla 
narzędzia

Skala satysfakcji z pracy 
(SSP); Zalewska, 2003

Przywiązanie do organizacji
przywiązanie pracownika do or-
ganizacji w zakresie jego trzech 
komponentów: afektywnego, 
normatywnego i trwałości (Bań-
ka i in., 2002)

ilo
śc

io
w

a

suma punktów dla 
poszczególnych pod-
skal pomiarowych:
Afektywnej
Trwałości
Normatywności

Skala przywiązania do or-
ganizacji (SPO) (Affective, 
Continuance, and Normative 
Commitment Scales; Allen 
i Meyer, 1990); polska ada-
ptacja: Bańka i in., 2002

cd. tab. 1
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Zmienna
Definicja

R
od

za
j 

zm
ie

nn
ej

Wskaźniki zmiennej Narzędzie pomiaru

Zmęczenie przewlekłe
ocena poziomu zmęczenia prze-
wlekłego, obejmująca cztery jego 
aspekty: subiektywne poczucie 
zmęczenia, pogorszenie kon-
centracji, obniżenie motywacji 
i zmniejszenie aktywności (Ma-
kowiec-Dąbrowska i Koszada-

-Włodarczyk, 2006)

ilo
śc

io
w

a

suma punktów dla 
całego narzędzia oraz 
średnia punktów dla 
poszczególnych pod-
skal pomiarowych:
Subiektywnego odczu-
cia zmęczenia
Pogorszenia 
koncentracji
Obniżenia motywacji
Zmniejszenia 
aktywności

Kwestionariusz oceny samo-
poczucia (CIS20R) (Check
list Individual Streght; Ver-
coulen i in., 1994); polska 
adaptacja: Makowiec- 

-Dąbrowska i Koszada- 
-Włodarczyk, 2006

Zadowolenie z życia

Satysfakcja z życia
poznawcza ocena satysfakcji 
z życia ilo

śc
io

w
a

suma punktów dla 
narzędzia

Skala satysfakcji z życia 
(SWLS) (Satisfaction with 
Life Scale; Diener i in., 
1985); polskie tłumaczenie: 
Jankowski, 2015b

Więzi społeczne
ocena poziomu więzi 
społecznych ilo

śc
io

w
a

średnia punktów dla 
narzędzia

Skala więzi (SW); Skarżyń-
ska, 2002

Nastrój 
subiektywna ocena aktualne-
go nastroju oraz jego dwóch 
składników: pozytywnego i ne-
gatywnego doświadczanego 
w przeciągu ostatniego tygodnia 
(Wojciszke i Baryła, 2004)

ilo
śc

io
w

a

średnia punktów dla 
narzędzia

suma zaznaczonych 
określeń

Skala nastroju ogólnego 
(SNO); Wojciszke i Baryła, 
2004

Skale nastroju (SN); Wojcisz-
ke i Baryła, 2004

4.6. Charakterystyka narzędzi badawczych

Rozszerzona metryczka (metoda własna) została wykorzystana dla określenia 
płci biologicznej, wieku, miejsca zamieszkania, wykształcenia, wykonywanego 
zawodu, stażu pracy, organizacji czasu pracy, jak również tego, czy osoba ba-
dana realizuje obowiązki zawodowe nocą przynajmniej raz w tygodniu bądź 
też w weekend raz w miesiącu. Ponadto metryczka została zastosowana do 

cd. tab. 1
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związku, jego stażu, a także liczby i wieku posiadanych dzieci. W metryczce 
znalazły się też pytania na temat oceny zadowolenia z organizacji czasu włas
nej pracy oraz zadowolenia z organizacji czasu pracy żony/męża; a także oce-
ny zadowolenia z długości oraz jakości własnego snu. Osoby badane określały 
poziom odczuwanego zadowolenia, wykorzystując skalę 5-stopniową, gdzie 
1 oznaczało zdecydowanie nie zgadam się, zaś 5 – zdecydowanie zgadzam się. Osoby 
badane podawały również godziny wstawania i kładzenia się spać w przeciągu 
ostatniego tygodnia celem oszacowania liczby godzin przeznaczanych przez nie 
na sen w ciągu tygodnia.

Kwestionariusz rytmu aktywności dobowej (KRAD) (Morningness-Evening
ness Questionnaire; Horne’a i Östberga, 1976; polska adaptacja: Ciarkowska, 
w druku) jest narzędziem jednowymiarowym, składającym się z 21 pytań, 
na które osoby badane mogą udzielić tylko jednej, z kilku możliwych, odpowie-
dzi. Pytania odnoszą się do preferencji dotyczących podejmowania aktywności 
(fizycznej lub też umysłowej) bądź też spoczynku w określonych porach dnia. 
Uzyskanie wysokich wyników w tym narzędziu świadczy o wyższej poranności 
(niższej wieczorności), zaś niższe wyniki świadczą o wyższej wieczorności (niż-
szej poranności). Wynikiem jest suma uzyskanych punktów. Polska adaptacja 
narzędzia ma zadowalające właściwości psychometryczne. Rzetelność narzędzia, 
określona na postawie analizy zgodności wewnętrznej alfa Cronbacha, wyniosła 
0,825 (Jankowski i Ciarkowska, 2008), zaś wskaźnik rzetelności alfa Cronba-
cha w tym badaniu osiągnął wartość ɑ = 0,822, co świadczy o zadowalającej 
rzetelności narzędzia (Tavakol i Dennick, 2011).

Inwentarz do oceny płci psychologicznej (IPP) (Bem Sex Role Inventory; Bem, 
1981b; polska adaptacja: Kuczyńska, 1992), opierający się na koncepcji teorii sche-
matów płciowych Bem (1981a), został wykorzystany dla określenia płci psycholo-
gicznej rozumianej jako gotowość do posługiwania się określonym wymiarem 
płci zarówno w stosunku do siebie, jak i świata. Narzędzie to składa się z 35 
cech, w tym: 15 tworzących Skalę męskości, 15 – tworzących Skalę kobiecości, oraz 
5 pozycji buforowych. Osoby badane ustosunkowują się do każdej cechy, po-
sługując się skalą pięciostopniową, gdzie 1 oznacza zupełnie taki nie jestem, zaś 
5 – taki właśnie jestem. Wynikiem określonej skali jest suma składających się 
na nią itemów. Ponadto na podstawie wyników uzyskanych na poszczególnych 
skalach istnieje możliwość określenia jednego z czterech typów płci psycho-
logicznej: nieokreślonej, męskiej, kobiecej bądź też androgynicznej. Niemniej 
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Rzetelność narzędzia została oszacowana metodą zgodności wewnętrznej testu, 
wykorzystano w tym celu wzór Kudera-Richardsona, współczynnik dla Skali 
kobiecości wynosił 0,79, zaś dla Skali męskości – 0,78. W bieżącym badaniu rze-
telność narzędzia była zadowalająca i została określona na podstawie analizy 
zgodności wewnętrznej alfa Cronbacha. Wartość wskaźnika dla Skali kobiecości 
wyniosła ɑ = 0,807, zaś dla Skali męskości – ɑ = 0,817.

Skala przystosowania w diadach (DAS) (Dyadic Adjustment Scale; Spanier, 
1976; polska adaptacja: Cieślak, 1989) została zastosowana w celu oceny jako-
ści małżeństwa, obejmującej cztery aspekty przystosowania: zgodność – będą-
cą stopniem porozumienia małżonków w zakresie istotnych spraw dla funk-
cjonowania związku; spójność – rozumianą jako zaangażowanie małżonków 
w codzienne sprawy; satysfakcję – obejmującą zarówno zadowolenie ze związku, 
jak i powiązaną z nim potrzebę trwania w związku; ekspresję emocjonalną – 
związaną z okazywaniem uczuć i prezentowaniem zachowań wiążących. Na-
rzędzie to składa się łącznie z 32 twierdzeń, tworzących 4 podskale: Zgodności, 
Satysfakcji, Ekspresji emocjonalnej oraz Spójności. Wynikiem całego narzędzia jest 
suma wyników uzyskanych dla każdego twierdzenia, z kolei wyniki poszczegól-
nych podskal uzyskuje się poprzez zsumowanie składających się na nie pozycji. 
Narzędzie to ma zadowalającą rzetelność, która w badaniach adaptacyjnych 
wyniosła ɑ = 0,89 dla całego narzędzia, zaś dla jego poszczególnych podskal 
rzetelność mieściła się w przedziale od 0,67 do 0,89. Wartość współczynnika alfa 
Cronbacha dla całego narzędzia w bieżącym badaniu była doskonała i osiągnęła 
wartość 0,927, zaś dla jego poszczególnych podskal rzetelności były zadowalające 
i wyniosły: zgodność – ɑ = 0,900; satysfakcja – ɑ = 0,754; spójność – ɑ = 0,821; 
ekspresja emocjonalna – ɑ = 0,657. 

Skala bliskości małżonków (SBM) (Ryś, 1994) ma dwie wersje: pierwsza 
z nich służy do określenia bliskości małżonków na początku małżeństwa – dru-
ga – do określenia aktualnego poziomu bliskości. W prezentowanym badaniu 
została wykorzystana wyłącznie skala do określenia aktualnego poziomu bli-
skości małżonków. Zgodnie z założeniami autorki narzędzia bliskość małżeńska 
obejmuje wzajemne relacje małżonków na trzech płaszczyznach: emocjonalnej, 
poznawczej i dążeniowej. Na podstawie wzmiankowanych płaszczyzn wyróżnia 
się: bliskość emocjonalną – obejmującą wzajemne zaufanie oraz przejawianie 
dbałości o potrzeby współmałżonka; bliskość intelektualną – manifestującą 
się w gotowości do prowadzenia jasnej i otwartej komunikacji, mającej na celu 
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działaniową – rozumianą jako współodpowiedzialność małżonków za wypełnia-
nie codziennych zadań oraz radzenie sobie z trudnościami. Skala ta składa się 
z 27 dwubiegunowych twierdzeń, do których osoby badane ustosunkowują się 
na skali 7-stopniowej. Narzędzie to składa się z 3 podskal: Bliskości emocjonalnej, 
intelektualnej oraz działaniowej. Wynikiem w danej podskali jest średnia składa-
jących się na nią itemów. Rzetelność narzędzia została określona na podstawie 
badania stabilności bezwzględnej. Współczynnik korelacji r Pearsona między 
pierwszym a drugim pomiarem za pomocą testu w odstępie dwóch miesięcy 
wyniósł 0,74. W bieżącym badaniu rzetelność została oszacowana na podsta-
wie analizy zgodności wewnętrznej alfa Cronbacha. Jego wartość dla bliskości 
emocjonalnej wyniosła ɑ = 0,982; dla bliskości intelektualnej – ɑ = 0,958; zaś 
dla bliskości działaniowej – ɑ = 0,722.

Kwestionariusz satysfakcji seksualnej (KSS) (Nomejko i Dolińska-Zygmunt, 
2014) został zastosowany w celu dokonania pomiaru poziomu satysfakcji seksu-
alnej, która jest rozumiana jako poznawczo-emocjonalna ocena własnej aktyw-
ności seksualnej. Kwestionariusz jest narzędziem jednoczynnikowym i składa 
się z 10 twierdzeń, do których osoby badane ustosunkowują się na skali 4-stop-
niowej, gdzie 1 oznacza zupełnie tak nie jest, a 4 – zdecydowanie tak jest. Wynikiem 
narzędzia jest suma uzyskanych punktów. Rzetelność narzędzia jest zadowa-
lająca, wartość wskaźnika alfa Cronbacha wyniosła 0,83. W bieżącym badaniu 
wartość wskaźnika okazała się równie zadowalająca, wynosząc ɑ = 0,792. 

Zadowolenie z jakości i częstotliwości współżycia (metoda własna). Oso-
by badane oceniały poziom odczuwanego zadowolenia, posługując się skalą 
5-stopniową, gdzie 1 oznaczało zdecydowanie nie zgadzam się, zaś 5 – zdecydo-
wanie zgadzam się.

Kwestionariusz wsparcia w małżeństwie i bliskich związkach (SIRRS) (Sup-
port in Intimate Relationships Rating Scale; Dehle i in., 2001; polska adaptacja: 
Mandal i Moroń, 2017) został wykorzystany w celu pomiaru poziomu wsparcia 
otrzymywanego od męża/żony w zakresie: dbania o komfort fizyczny – obej-
mującego fizyczne formy kontaktu oraz czynności mające na celu odwrócenie 
uwagi współmałżonka od stresującej sytuacji; pomocy w poszukiwaniu roz-
wiązania – rozumianej jako gotowość udzielenia pomocy w rozwiązaniu pro-
blemu; pomocy materialnej – manifestującej się w przekazywaniu pieniędzy 
i przedmiotów bądź też bezpośrednim udzielaniu pomocy w realizacji zada-
nia; pocieszania – przejawiającego się w akceptowaniu stanu emocjonalnego 
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hwspółmałżonka oraz modlitwy wspólnej bądź też za partnera. Narzędzie to skła-
da się z 22 twierdzeń, które osoby badane oceniają na skali 7-stopniowej, gdzie 
1 oznacza w ogóle tak się nie zachowywał(a), a 7 – zawsze się tak zachowywał(a). 
Wynikiem każdej z podskal jest średnia ocen składających się na nią pozycji, 
zaś wynikiem ogólnym jest suma wszystkich pozycji. Wartość współczynnika 
alfa Cronbacha dla całego narzędzia wyniosła 0,91, zaś dla jego poszczególnych 
podskal mieściła się w przedziale od 0,66 do 0,90. Rzetelność narzędzia w tym 
badaniu była równie wysoka – dla całego narzędzia ɑ = 0,957, zaś dla podskali 
Dbania o komfort fizyczny – ɑ = 0,954; dla podskali Pomocy w poszukiwaniu roz-
wiązania – ɑ = 0,924; dla podskali Pomocy materialnej – ɑ = 0,775; dla podskali 
Pocieszania – ɑ = 0,830 i dla podskali Modlitwy – ɑ = 0,927. 

Skala satysfakcji z pracy (SSP) (Zalewska, 2003) została wykorzystana do 
pomiaru ogólnej satysfakcji z pracy. Osoby badane oceniają swoją pracę, wy-
korzystując w tym celu własne kryteria oceny. Jest to narzędzie jednowymia-
rowe, które zostało opracowane na podstawie Skali satysfakcji z życia (Diener 
i in., 1985). Skala satysfakcji z pracy składa się z 5 twierdzeń, do których osoby 
badane ustosunkowują się, wykorzystując skalę 7-stopniową, gdzie 1 oznacza 
zdecydowanie się nie zgadzam, a 7 – zdecydowanie się zgadzam. Wynikiem skali 
jest suma składających się na nią itemów. Analiza rzetelności wykazała wyso-
ką spójność wewnętrzną narzędzia – ɑ = 0,86, zaś rzetelność dla różnych grup 
(pracowników wykonujących prace fizyczne; osób wykonujących wolne zawody, 
pracowników wykonujących prace techniczne lub urzędnicze; osób wykonu-
jących zawody społeczne) mieściła się w przedziale od 0,81 do 0,89. W prze-
prowadzonym badaniu wartość wskaźnika alfa Cronbacha wyniosła 0,899.

Skala przywiązania do organizacji (SPO) (Affective, Continuance, and Nor-
mative Commitment Scales; Allen i Meyer, 1990; polska adaptacja: Bańka i in., 
2002) została wykorzystana do pomiaru przywiązania do organizacji oraz jego 
3 komponentów: afektywnego – rozumianego jako emocjonalne przywiązanie do 
organizacji i utożsamianie się z nią; trwałości – odnoszącej się do potencjalnych 
kosztów wynikających z opuszczenia organizacji; normatywnego – wynikają-
cego z moralnej obligacji do pozostawania w aktualnym miejscu zatrudnienia. 
Narzędzie to składa się z 18 twierdzeń, które związane są z przekonaniami 
i uczuciami pracownika na temat jego relacji z organizacją. Osoby badane oce-
niają twierdzenia na skali 7-stopniowej, gdzie 1 oznacza zupełnie nie zgadzam 
się, zaś 7 –całkowicie zgadzam się. Wynikiem każdej z 3 podskal jest suma 
ocen składających się na nią pozycji. Rzetelność narzędzia została określona 
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podskali Afektywnej wyniosła ɑ = 0,84, dla podskali Trwałości – ɑ = 0,77; zaś 
dla podskali Normatywnej – ɑ = 0,78. W bieżącym badaniu rzetelności poszcze-
gólnych podskal były równie zadowalające: dla podskali Afektywnej – ɑ = 0,898; 
dla podskali Trwałości – ɑ = 0,818; zaś dla podskali Normatywnej – ɑ = 0,880.

Kwestionariusz oceny samopoczucia (CIS20R) (Checklist Individual Streght; 
Vercoulen i in., 1994; polska adaptacja: Makowiec-Dąbrowska i Koszada-Wło-
darczyk, 2006) został zastosowany do pomiaru poziomu zmęczenia przewle-
kłego. Narzędzie to umożliwia pomiar zmęczenia przewlekłego w populacji 
pracowników w zakresie 4 jego aspektów: subiektywnego odczucia zmęczenia, 
pogorszenia koncentracji, obniżenia motywacji oraz zmniejszenia aktywno-
ści. Narzędzie to składa się z 20 pozycji, które osoby badane oceniają na skali 
7-stopniowej, gdzie 1 oznacza zupełnie nie zgadzam się, a 7 – całkowicie zgadzam 
się. Wynikiem całego narzędzia jest suma ocen wszystkich pozycji, zaś wyni-
kiem każdej z podskal jest średnia składających się na nią pozycji. Wartość 
współczynnika alfa Cronbacha dla całego narzędzia wyniosła 0,91, zaś dla jego 
poszczególnych podskal wahała się od 0,61 do 0,88. W przeprowadzonym ba-
daniu jego wartość dla całego narzędzia wyniosła 0,933; zaś dla podskali Su-
biektywnego odczucia zmęczenia – ɑ = 0,879; dla podskali Pogorszenia koncen-
tracji − ɑ = 0,802; dla podskali Obniżenia motywacji − ɑ = 0,658; a dla podskali 
Pogorszenia aktywności − ɑ = 0,764.

Skala satysfakcji z życia (SWLS) (Satisfaction with Life Scale; Diener i in., 
1985; polskie tłumaczenie: Jankowski, 2015b) to jednowymiarowe narzędzie, 
które zostało wykorzystane do poznawczej oceny satysfakcji z życia. Osoby 
badane porównują swoją aktualną sytuację życiową do własnych standardów. 
Narzędzie składa się z 5 twierdzeń, do których osoby badane ustosunkowują 
się na skali 7-stopniowej, gdzie 1 oznacza zdecydowanie nie zgadzam się, a 7 – 
zdecydowanie zgadzam się. Wynikiem jest suma ocen poszczególnych itemów. 
Rzetelność narzędzia została określona na podstawie analizy zgodności we-
wnętrznej alfa Crobacha. W badaniu przeprowadzonym przez Jankowskiego 
(2015b) wartość wskaźnika była zadowalająca i wyniosła 0,86, zaś w bieżącym 
badaniu − ɑ = 0,895.

Skala więzi (SW) (Skarżyńska, 2002) została zastosowana do pomiaru bli-
skości więzi społecznych. Składa się ona z 6 twierdzeń, do których osoby bada-
ne ustosunkowują się na skali 5-stopniowej, gdzie 1 oznacza zdecydowanie nie 
zgadzam się, zaś 5 – zdecydowanie zgadzam się. Wynikiem ogólnym jest średnia 
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hocena wszystkich pozycji. Wysokie wyniki świadczą o wysokim poziomie więzi 
społecznych. Skala ma zadowalającą rzetelność − we wcześniejszych badaniach 
wartość wskaźnika alfa Cronbacha wahała się między 0,74 a 0,77 (Skarżyńska 
i Henne, 2007, 2011). Wskaźnik rzetelności alfa Cronbacha w tym badaniu był 
zadowalający i wyniósł 0,820.

Skale do pomiaru nastroju (Wojciszke i Baryła, 2004) zostały zastosowane 
celem pomiaru nastroju, rozumianego jako stan afektywny o rozlanym cha-
rakterze i umiarkowanej intensywności, który jednocześnie jest pozbawiony 
wyraźnego odniesienia i nie jest związany z doświadczaniem pobudzenia fi-
zjologicznego. Skale te składają się z dwóch niezależnych narzędzi. Pierwsze 
z nich, Skala nastroju ogólnego (SNO), umożliwia pomiar aktualnego nastroju 
i składa się z 10 twierdzeń, do których osoby badane ustosunkowują się na skali 
5-stopniowej, gdzie 1 oznacza nie zgadzam się, zaś 5 – zgadzam się. Wynikiem 
skali jest średnia ocen składających się na nią pozycji. Wartość wskaźnika 
alfa Cronbacha była zadowalająca i mieściła się w przedziale od 0,85 do 0,96 
dla różnych grup (studenci, uczniowie, osoby w kryzysie bezdomności, urzęd-
nicy). Rzetelność narzędzia w przeprowadzonym badaniu wyniosła ɑ = 0,942. 
Skale nastroju (SN) składają się ze Skali nastroju pozytywnego oraz Skali nastro-
ju negatywnego, które umożliwiają z kolei pomiar dwóch składników nastro-
ju: pozytywnego i negatywnego, zgodnie z założeniami PANAS (Watson i in., 
1988). Na skalę składa się lista 20 przymiotników określających nastrój, w tym 
10 odnoszących się do nastroju pozytywnego i 10 – do nastroju negatywne-
go. Osoby badane mają za zadanie określić, jak często czuły się we wskazany 
na liście sposób w ostatnim tygodniu, poprzez wybór właściwych przymiot-
ników. Liczba zaznaczonych określeń stanowi wynik ogólny skali. Rzetelność 
oparta na wskaźniku alfa Cronbacha dla nastroju pozytywnego wśród różnych 
grup (studenci, uczniowie, osoby w kryzysie bezdomności) wahała się od 0,75 
do 0,84, zaś dla nastroju negatywnego mieściła w przedziale od 0,77 do 0,85. 
W bieżącym badaniu rzetelność dla Skal nastroju została oszacowana metodą 
zgodności wewnętrznej testu, wykorzystano w tym celu wzór Kudera-Richard-
sona, współczynnik dla Skali nastroju pozytywnego wynosił 0,768, zaś dla Skali 
Nastroju Negatywnego − 0,729.
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Badaniami objęto 166 małżeństw dwuzarobkowych, które spełniały kryteria 
włączenia do badania, czyli małżeństw, w których zarówno mąż, jak i żona 
realizowali role zawodowe. Grupę badaną ostatecznie utworzyły 332 osoby 
w wieku od 24 do 60 lat. 

4.8. Organizacja i przebieg badania

Badania były realizowane od lipca 2017 roku do października 2021 roku. Czas 
prowadzenia badań został wydłużony z uwagi na dwie przyczyny. Pierwsza 
z nich wynikała z zastosowanego doboru kryterialnego do próby badanej. Zgod-
nie z założeniami do badania włączono wyłącznie osoby będące w związkach 
małżeńskich, w których oboje małżonkowie wykonują pracę zawodową. Pomi-
mo wzrostu popularności modelu małżeństwa dwuzarobkowego doświadczono 
trudności zarówno w zakresie pozyskiwania małżeństw do badań, jak również 
w kwestii zwrotności ankiet, którą można oszacować na poziomie 20%. Niską 
zwrotność ankiet można wiązać zarówno z ilością zastosowanych kwestiona-
riuszy, jak również z brakiem czasu wynikającym z realizacji tychże ról.

Druga przyczyna wynikała z faktu, że w trakcie prowadzenia badań roz-
poczęła się pandemia COVID-19 uniemożliwiająca realizację badań ze względu 
na konieczność izolacji społecznej oraz świadczenia pracy zdalnej. Z uwagi 
na to badania nie były realizowane w okresie od marca do maja 2020 roku oraz 
od października 2020 do maja 2021 roku. Łącznie odzyskano kwestionariusze 
od 344 osób. Jednak odrzucono ankiety par, gdy tylko jedno z małżonków wy-
pełniło ankietę, a także ankiety par tworzących związki nieformalne. Ostatecz-
nie analizom poddano wyniki 332 osób tworzących 166 par małżeńskich. 

Badania zostały przeprowadzone z wykorzystaniem chain referral method 
(Bagheri i Saadati, 2015). W pierwszym kroku zastosowano dobór celowy (conve-
nience sampling), dlatego też celem uzyskania dostępu do grupy badanej wyko-
rzystano drogę kontaktów indywidualnych. Jednak z uwagi na chęć zwiększenia 
reprezentatywności próby badanej w kroku drugim zdecydowano się na wyko-
rzystanie metody kuli śnieżnej (snowball sampling), tym samym proszono, aby 
osoby badane bądź też inne osoby (niebędące w małżeństwie dwuzarobkowym) 
zapraszały do udziału w badaniu znane im małżeństwa dwuzarobkowe. 
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czterech wyróżnionych na potrzeby badania podgrup: a) małżeństw, w których 
oboje małżonkowie pracują w stałych godzinach pracy; b) małżeństw, w których 
oboje małżonkowie pracują w systemie zmianowym; c) małżeństw, w których żona 
pracuje w stałych godzinach pracy, zaś mąż w systemie zmianowym; d) mał-
żeństw, w których żona pracuje w systemie zmianowym, zaś mąż wykonuje 
pracę w stałych godzinach pracy; co służyło zapewnieniu liczebności sięgającej 
minimum 30 par małżeńskich w każdej z grup. Dlatego też w sytuacji, gdy wy-
różnione podgrupy były nierównoliczne, intensyfikowano działania zmierzające 
do wyrównania liczebności poszczególnych podgrup.

Badania miały charakter indywidualny i były prowadzone metodą papier-
-ołówek. Każda para, która wyraziła zgodę na udział w badaniu, otrzymywała 
kopertę, w której mieściły się dwa zestawy 13 kwestionariuszy, jeden przezna-
czony dla żony, zaś drugi dla męża. Zabieg ten był podyktowany chęcią zmak-
symalizowania pozyskania szczerych odpowiedzi, jak również zapewnienia 
komfortu i anonimowości respondentom. Osoby badane zostały poinformo-
wane o tym, że badania są dobrowolne i anonimowe, zaś pozyskane wyniki 
zostaną wykorzystane wyłącznie do celów naukowych. Ponadto zalecano, aby 
małżonkowie nie wypełniali kwestionariuszy razem w celu uniknięcia wpływu 
obecności współmałżonka na własne wskazania. 

4.9. Sposób analizy danych statystycznych

Dla udzielenia odpowiedzi na postawione pytania badawcze oraz przetestowa-
nia postawionych hipotez wykonano analizy statystyczne przy użyciu pakietu 
IBM SPSS Statistics 27. Za jego pomocą przeprowadzono analizę podstawo-
wych statystyk opisowych wraz z testami Shapiro-Wilka, wiele analiz testem  
t Studenta dla prób zależnych i niezależnych, jedno- i dwuczynnikowych analiz 
wariancji, analiz korelacji r Pearsona, a także analiz mediacji i moderacji przy 
użyciu makra PROCESS (Hayes, 2022). 

W analizie związków pośredniczących przedział ufności dla efektu po-
średniego został zbudowany na podstawie metody bootstrapowej z próbko-
waniem w liczbie n = 5000. Z kolei w przypadku analiz moderacji w sytuacji, 
w której moderatorem była zmienna ilościowa, jej podziału na wyniki niskie, 
średnie i wysokie dokonano na podstawie rozkładu częstości i  jego 16, 50 
i 84 centyla, tym samym wyniki od 1 do 16 centyla stanowiły wyniki niskie, od 
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h 16 do 84 centyla − wyniki średnie, zaś od 84 do 100 centyla − wyniki wyso-
kie. W przypadku jednoczynnikowej analizy wariancji wykorzystano test post 
hoc z poprawką Sidaka, w wypadku homogenicznych wariancji, oraz Gamesa- 

-Howella, w wypadku wariancji niejednorodnych.
Za poziom istotności w niniejszym rozdziale uznano klasyczny próg α = 0,05 

jednak mając na uwadze między innymi to, że porównywane grupy były silnie 
nierównoliczne, wynik istotności w przedziale od 0,051 do 0,1 uznawano za wska-
zujący na tendencję statystyczną, co odnotowywano w niniejszym raporcie. 
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Rozdział 5
Wyniki badań własnych

5.1. Charakterystyka badanej próby

W badaniu wzięły udział 332 osoby tworzące 166 małżeństw dwuzarobkowych, 
w których średni wiek mężczyzn wynosił M = 40,25; SD = 7,56, zaś średni wiek 
kobiet równy był M = 38,5; SD = 7,6 roku. Średni staż pracy mężczyzn był 
o około 3 lata dłuższy od stażu pracy kobiet (Mmężczyźni = 16,92; SDmężczyźni = 8,94 
versus Mkobiety = 13,95; SDkobiety = 8,37), rozciągając się od najmniejszej wartości 
w obu grupach − równej kilka miesięcy pracy, do maksymalnie 37 lat w grupie 
mężczyzn i 31 lat w grupie kobiet. Struktura zawodowa osób badanych była nie-
zwykle zróżnicowana, przy czym najliczniej reprezentowanymi grupami zawo-
dowymi były: nauczyciele/nauczycielki (9,8%), pielęgniarze/pielęgniarki (6,3%) 
oraz kierowcy/kierowczynie (3,5%). Średni staż małżeństwa wynosił M = 13,64; 
SD = 8,38 roku. Większość respondentów pochodziła z miast i posiadała co naj-
mniej średnie wykształcenie. Wszystkie zmienne socjodemograficzne zostały 
przedstawione w poniższych dwóch tabelach (tabela 2 i tabela 3) z informa-
cją o rozkładzie ich częstości lub miarach tendencji centralnej i rozproszenia.

Tabela 2
Średnia, odchylenie standardowe oraz najmniejsza i największa wartość rozkładu ilościo-
wych zmiennych socjodemograficznych

Mężczyźni Kobiety

M SD Min. Maks. M SD Min. Maks.

Wiek 40,25 7,56 25,00 60,00 38,50 7,60 24,00 55,00

Staż pracy 16,92 8,94 0,25 37,00 13,95 8,37 0,08 31,00
Czas trwania 
zmiany 8,66 1,65 3,00 12,00 8,23 2,10 4,00 13,00

Staż małżeństwa 13,64 8,38 0,08 30,00 13,64 8,38 0,08 30,00
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Analiza częstości dla zmiennych socjodemograficznych

Płeć N %

Mężczyźni 166 50,0

Kobiety 166 50,0

Miejsce zamieszkania N %

Wieś 83 25,0

Miasto do 100 tys. 114 34,3

Miasto powyżej 100 tys. 135 40,7

Wykształcenie N %

Zawodowe 28 8,4

Średnie 110 33,1

Wyższe 194 58,5

Praca nocą N %

Nie 263 79,2

Tak 69 20,8

Praca w weekendy N %

Nie 184 55,4

Tak 148 44,6

Liczba dzieci N %

0 32 19,3

1 51 30,7

2 69 41,6

3 11 6,6

4 3 1,8

Wykonując wstępne analizy, poprzedzające te dotyczące postawionych hipo-
tez, sprawdzono, czy zmienne socjodemograficzne w postaci płci, wieku, stażu 
pracy, czasu trwania zmiany, wykształcenia, pracy nocą oraz pracy w weeken-
dy korelują ze zmiennymi głównymi pochodzącymi z wykorzystanych kwe-
stionariuszy do badania zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia. Ze względu 
na to, że większość współczynników korelacji było nieistotnych statystycznie 
lub istotnych, ale o marginalnej sile nieprzekraczającej wartości bezwzględnej 
równej 0,20, postanowiono nie uwzględniać ich w dalszych analizach. 
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h5.2. Podstawowe statystyki opisowe mierzonych  
zmiennych ilościowych

W celu sprawdzenia, czy spełnione zostało założenie o zgodności rozkładów 
mierzonych zmiennych ilościowych z rozkładem normalnym, jako pierwszą 
przeprowadzono analizę podstawowych statystyk opisowych wraz z testem Sha-
piro-Wilka. Jak się okazało, wynik testu był istotny statystycznie w przypadku 
większości mierzonych zmiennych. Oznacza to, że ich rozkład odbiega istotnie 
statystycznie od krzywej Gaussa. Należy jednak zwrócić uwagę, że dla prawie 
każdej ze zmiennych wynik parametru skośności nie przekraczał umownej 
wartości bezwzględnej równej 1,0, co oznacza, że rozkłady te nie są znacząco 
asymetryczne względem krzywej normalnej (George i Mallery, 2019). W związ-
ku z tym analizy statystyczne mające na celu testowanie postawionych hipo-
tez oparto na testach parametrycznych. Podstawowe statystyki opisowe wraz 
z wynikiem testu Shapiro-Wilka zaprezentowano w tabeli 4.

Tabela 4
Podstawowe statystyki opisowe z testem normalności rozkładu Shapiro-Wilka dla zmiennych 
ilościowych wykorzystanych w analizach testujących postawione hipotezy

M Me SD Sk. Kurt. Min. Maks. W p
Zadowolenie z organi-
zacji czasu pracy 3,75 4,00 1,07 -0,75 0,03 1,00 5,00 0,27 <0,001

Zadowolenie  
z organizacji czasu 
pracy męża/żony

3,58 4,00 1,11 -0,49 -0,53 1,00 5,00 0,23 <0,001

Zadowolenie  
z długości snu 3,31 4,00 1,15 -0,25 -0,93 1,00 5,00 0,24 <0,001

Zadowolenie z jako-
ści snu 3,36 4,00 1,09 -0,39 -0,71 1,00 5,00 0,26 <0,001

Liczba godzin snu 53,04 53,50 6,95 -0,20 0,89 27,50 75,00 0,05 0,200

KRAD

Chronotyp poranny 61,36 62,00 8,51 -0,51 0,10 34,00 79,00 0,09 <0,001

IPP

Skala kobiecości 53,59 54,00 7,50 -0,45 0,86 19,00 72,00 0,07 0,002

Skala męskości 50,74 50,00 7,93 0,07 -0,31 28,00 72,00 0,06 0,016

DAS

Zgodność 49,02 51,00 8,43 -0,66 0,20 22,00 64,00 0,10 <0,001
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M Me SD Sk. Kurt. Min. Maks. W p

Satysfakcja 37,05 37,50 6,54 -0,53 -0,27 13,00 48,00 0,10 <0,001

Spójność 16,65 17,00 4,29 -0,65 -0,08 4,00 24,00 0,12 <0,001

Ekspresja emocjonalna 9,24 10,00 2,03 -0,64 -0,20 3,00 12,00 0,17 <0,001
Jakość związku 
małżeńskiego 111,97 115,00 18,29 -0,81 0,34 55,00 144,00 0,10 <0,001

SBM

Bliskość emocjonalna 5,75 6,33 1,47 -1,44 1,28 1,00 7,00 0,19 <0,001

Bliskość intelektualna 5,32 5,70 1,32 -0,86 0,00 1,35 7,00 0,12 <0,001

Bliskość działaniowa 5,43 6,00 1,40 -0,98 0,31 1,00 7,00 0,17 <0,001

KSS
Satysfakcja z życia 
seksualnego 33,05 34,00 4,67 -0,43 -0,61 19,00 40,00 0,11 <0,001

Zadowolenie z jako-
ści współżycia 4,17 4,00 0,85 -0,99 1,01 1,00 5,00 0,24 <0,001

Zadowolenie 
z częstotliwości 
współżycia

3,64 4,00 1,06 -0,59 -0,19 1,00 5,00 0,24 <0,001

SIRRS
Dbanie o komfort 
fizyczny 5,56 6,00 1,42 -1,23 1,15 1,00 7,00 0,16 <0,001

Pomoc w poszukiwa-
niu rozwiązania 5,47 5,83 1,35 -1,12 0,87 1,00 7,00 0,13 <0,001

Pomoc materialna 4,84 5,00 1,66 -0,58 -0,43 1,00 7,00 0,11 <0,001

Pocieszanie 5,20 5,33 1,37 -0,89 0,41 1,00 7,00 0,12 <0,001

Modlitwa 2,99 2,00 2,08 0,60 -1,05 1,00 7,00 0,22 <0,001

Wsparcie – ogółem 113,42 117,00 27,49 -1,03 1,07 22,00 154,00 0,09 <0,001

SSP

Satysfakcja z pracy 22,17 23,00 6,21 -0,63 0,45 5,00 35,00 0,09 <0,001

SPO
Przywiązanie 
afektywne 24,80 25,00 8,20 -0,18 -0,09 6,00 42,00 0,07 0,001

Przywiązanie 
trwałości 21,86 22,00 7,57 0,14 -0,30 6,00 42,00 0,05 0,094

Przywiązanie 
normatywne 20,87 21,00 8,18 0,30 -0,22 6,00 42,00 0,05 0,047

CIS20R
Subiektywne odczucie 
zmęczenia 3,80 3,88 1,16 -0,02 -0,37 1,00 7,00 0,04 0,200

cd. tab. 4
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M Me SD Sk. Kurt. Min. Maks. W p
Pogorszenie 
koncentracji 3,16 3,20 1,09 0,17 -0,47 1,00 6,00 0,06 0,013

Obniżenie motywacji 3,41 3,25 1,05 0,34 0,02 1,00 7,00 0,08 <0,001

Zmniejszenie aktywności 3,50 3,67 1,24 0,15 -0,40 1,00 7,00 0,10 <0,001

Zmęczenie przewlekłe 70,36 71,00 20,13 0,11 -0,18 20,00 134,00 0,05 0,200

SWLS

Satysfakcja z życia 24,98 25,00 5,48 -0,59 0,47 5,00 35,00 0,07 0,001

SW

Więzi społeczne 3,73 3,83 0,76 -0,44 -0,28 1,33 5,00 0,08 <0,001

SNO

Nastrój ogólny 3,99 4,20 0,83 -0,79 -0,18 1,40 5,00 0,14 <0,001

SN

Nastrój pozytywny 4,20 4,00 2,66 0,06 -0,86 0,00 10,00 0,09 <0,001

Nastrój negatywny 1,90 1,00 2,03 0,95 0,21 0,00 9,00 0,21 <0,001

5.3. Weryfikacja hipotez dotyczących efektów intrapersonalnych

5.3.1. Związki między organizacją czasu pracy, chronotypem 
i zmiennymi związanymi ze sferą snu

W celu przetestowania pierwszej serii postawionych hipotez w pierwszym kro-
ku porównano wszystkie badane osoby wyróżnione na podstawie organizacji 
czasu pracy pod względem nasilenia chronotypu porannego. Celem weryfika-
cji H1.1 zastosowano jednoczynnikową analizę wariancji dla prób niezależnych. 
Uzyskany wynik analizy wariancji okazał się być nieistotny statystycznie. Bez 
względu na to, czy badani pracują w stałych godzinach czy też w regularnym 
bądź nieregularnym systemie zmianowym, to ich nasilenie chronotypu poran-
nego jest podobne.

Następnie w ten sam sposób sprawdzono, czy organizacja czasu pracy różni-
cuje zadowolenie z jakości i długości snu badanych oraz samą długość snu mie-
rzoną liczbą przespanych godzin w tygodniu (H1.2-H1.4). Otrzymane rezultaty 
pokazały, że organizacja czasu pracy badanych wpływa istotnie statystycznie 
wyłącznie na liczbę przesypianych godzin w ciągu tygodnia oraz zadowolenie 
z długości snu. Wykonany w następnej kolejności test post hoc z poprawką 

cd. tab. 4
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różnice, wskazujące na to, że badani pracujący w systemie zmianowym nie-
regularnym są najmniej zadowoleni z długości snu. Mając na uwadze liczbę 
przespanych godzin w tygodniu, to respondenci ci również śpią istotnie sta-
tystycznie krócej od badanych pracujących w stałych godzinach (zob. tabelę 5). 
Pozostałe porównania parami są nieistotne statystycznie co najmniej na po-
ziomie p > 0,1. Należy jednak zauważyć, że oba opisane efekty są stosunkowo 
słabe, podobnie jak korelacja między liczbą przespanych godzin w tygodniu 
oraz zadowoleniem z długości snu (r = 0,26; p < 0,001).

Tabela 5
Wynik testu ANOVA badającego zróżnicowanie nasilenia zadowolenia z długości snu ze 
względu na organizację pracy badanych osób

Stałe godziny
System zmianowy 

F P  η2regularny nieregularny

M SD M SD M SD
Zadowolenie 
z długości snu 3,46 1,11 3,40 1,11 2,89 1,18 7,52 0,001 0,04

Liczba godzin snu 
w ciągu tygodnia 53,82 6,45 52,43 7,18 51,45 7,75 3,39 0,035 0,02

Kolejne hipotezy, począwszy od H1.5 do H1.7, zakładające istnienie związku 
między chronotypem a zadowoleniem z jakości i długości snu oraz z liczbą 
przesypianych godzin w tygodniu, przetestowano przy użyciu analizy korelacji 
r Pearsona. Otrzymany rezultat pokazał, że nasilenie porannego chronotypu 
współwystępuje istotnie statystycznie i umiarkowanie silnie z zadowoleniem 
z długości snu oraz słabo z zadowoleniem z jakości snu. Oba związki są do-
datnie, co oznacza, że im większe nasilenie porannego chronotypu, tym więk-
sze jest zadowolenie zarówno z długości, jak i z jakości snu (zob. tabelę 6). 

W następnej kolejności weryfikacji poddano H1.8, tym samym sprawdzano, 
czy chronotyp stanowi zmienną pośredniczącą w relacji organizacji czasu pracy 
do zadowolenia z jakości, długości oraz ilości snu. Wykorzystany w tym celu 
model 4 makra PROCESS (zob. rysunek 4) do testowania efektu mediacyjnego 
nie ujawnił wyników istotnych statystycznie. Brakuje tym samym podstaw do 
uznania, że nasilenie chronotypu porannego jest zmienną pośredniczącą mię-
dzy organizacją czasu pracy a zadowoleniem z jakości snu, długości snu oraz 
czasem przeznaczanym na sen w ciągu tygodnia.
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Wyniki analizy korelacji Pearsona między chronotypem porannym a zadowoleniem z ja-
kości i długości snu

Chronotyp poranny

Zadowolenie z długości snu
r Pearsona 0,32

Istotność <0,001

Zadowolenie z jakości snu
r Pearsona 0,22

Istotność <0,001

Rysunek 4
Diagram ilustrujący testowany model dla H1.8.1−H1.8.3

 

 

 

 

 

  

Chronotyp poranny 

Organizacja czasu pracy Zadowolenie z jakości snu 
Zadowolenie z długości snu 
Liczba godzin snu w ciągu tygodnia 
 

W ramach pierwszego pytania badawczego dotyczącego związków między 
organizacją czasu pracy a chronotypem, zadowoleniem z jakości i długości snu 
oraz liczbą godzin przeznaczanych na sen sformułowano dziesięć hipotez ba-
dawczych. W tabeli 7 zaprezentowano zbiorcze zestawienie weryfikacji posta-
wionych hipotez badawczych.

Tabela 7 
Podsumowanie weryfikacji hipotez dla P1

Hipoteza Podstawa  
weryfikacji

Wynik 
weryfikacji

H1 Istnieją związki pomiędzy organizacją czasu pracy a chronotypem, zadowoleniem z jako-
ści i długości snu oraz liczbą godzin przeznaczanych na sen 

H1.1 Osoby pracujące w stałych godzinach pracy 
charakteryzuje wyższe nasilenie poranności niż 
osoby pracujące w regularnym bądź nieregular-
nym systemie zmianowym 

Analiza wariancji 
ANOVA Nie
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Hipoteza Podstawa  
weryfikacji

Wynik 
weryfikacji

H1.2 Osoby pracujące w stałych godzinach pracy 
są bardziej zadowolone z jakości snu niż osoby 
pracujące w regularnym bądź nieregularnym 
systemie zmianowym 

Analiza wariancji 
ANOVA Nie

H1.3 Osoby pracujące w stałych godzinach pracy są 
bardziej zadowolone z długości snu niż osoby pra-
cujące w regularnym bądź nieregularnym systemie 
zmianowym 

Analiza  
wariancji ANOVA Tak

H1.4 Osoby pracujące w stałych godzinach pra-
cy przeznaczają większą liczbę godzin na sen niż 
osoby pracujące w regularnym bądź nieregularnym 
systemie zmianowym 

Analiza  
wariancji ANOVA Tak

H1.5 Im wyższe nasilenie poranności, tym większe 
zadowolenie z jakości snu

Analiza  
korelacji r Pearsona Tak

H1.6 Im wyższe nasilenie poranności, tym większe 
zadowolenie z długości snu

Analiza  
korelacji r Pearsona Tak

H1.7 Im wyższe nasilenie poranności, tym większa 
liczba godzin przeznaczanych na sen

Analiza  
korelacji r Pearsona Nie

H1.8 Związki organizacji czasu pracy z zadowoleniem z jakości i długości snu oraz ilością 
wgodzin przeznaczanych na sen są mediowane przez chronotyp

H1.8.1 Chronotyp mediuje związek między organi-
zacją czasu pracy a zadowoleniem z jakości snu: 
posiadanie stałych godzin pracy wiąże się z wyż-
szym nasileniem poranności, co wiąże się z więk-
szym zadowoleniem z jakości snu

Analiza  
mediacji Nie

H1.8.2 Chronotyp mediuje związek między organi-
zacją czasu pracy a zadowoleniem z długości snu: 
posiadanie stałych godzin pracy wiąże się z wyż-
szym nasileniem poranności, co wiąże się z więk-
szym zadowoleniem z długości snu

Analiza  
mediacji Nie

H1.8.3 Chronotyp mediuje związek między organi-
zacją czasu pracy a liczbą godzin przeznaczanych 
na sen: posiadanie stałych godzin pracy wiąże się 
z wyższym nasileniem poranności, co wiąże się 
z większą liczbą godzin przeznaczanych na sen

Analiza  
mediacji Nie

cd. tab. 7
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z małżeństwa, pracy i życia 

W kolejnym kroku przeprowadzanych analiz statystycznych zbadano zróżni-
cowanie w zakresie zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia w zależności od 
posiadanej przez uczestników badania organizacji czasu pracy (H2.1). Z uwagi 
na rozległość analiz opisane i zaraportowane zostaną jedynie wyniki istotne 
statystycznie. Wykonana w tym celu jednoczynnikowa analiza wariancji po-
kazała, że jakość związku mierzona skalą DAS autorstwa Spaniera jest podob-
na w trzech porównywanych grupach. Nie można tym samym uznać, że orga-
nizacja czasu pracy wpływa na tak rozumianą jakość związku małżeńskiego 
w badanej grupie małżonków.

Analogicznie do poprzedniego przypadku kolejna ANOVA nie ujawniła ani 
jednego istotnego statystycznie wyniku. Zadowolenie z małżeństwa mierzo-
ne innymi narzędziami badawczymi w postaci Skali bliskości małżonków oraz 
Kwestionariusza satysfakcji seksualnej nie zależy od posiadanej organizacji cza-
su pracy. 

Podobne rezultaty dostrzega się także w wypadku skali Wsparcia w małżeń-
stwie i romantycznych związkach. Dostrzec można jednak jeden wynik istotny 
na klasycznym poziomie p < 0,05 (pocieszanie  – F = 3,83; p = 0,023; η2 = 0,02) 
oraz na poziomie tendencji statystycznej (pomoc materialna − F = 2,49; 
p = 0,085; η2 = 0,01). Analiza post hoc Sidaka pokazała, że badani pracujący 
w systemie zmianowym nieregularnym uzyskali na poziomie tendencji staty-
stycznej wyższy wynik (p = 0,083) dla podskali Pomocy materialnej w porów-
naniu z badanymi pracującymi w stałych godzinach. W przypadku podskali 
Pocieszania zaobserwowano analogiczną różnicę w tym samym kierunku, z tym 
że istotną na poziomie p = 0,021. Oba opisane efekty są jednak bardzo słabe. 

Analizy przeprowadzone dla zmiennych zależnych odnoszących się do zado-
wolenia z pracy wykazały, że żadna z trzech porównywanych grup wyróżnionych 
na podstawie organizacji czasu pracy nie różni się od pozostałych pod względem 
porównywanych średnich. Jedyny wyjątek stanowi zmienna zależna w postaci 
zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy, która jest istotnie statystycznie 
i umiarkowanie silnie zróżnicowana w porównywanych grupach − F = 14,46; 
p < 0,001; η2 = 0,08. Z uwagi na niejednorodne wariancje wykonano test post 
hoc z poprawką Gamesa-Howella, która pokazała, że badani pracujący w stałych 
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wany jest ich czas pracy. 
Podobne wnioski do omówionych pozwala wysunąć kolejna z serii testów 

ANOVA, która wykazała również brak istotnego zróżnicowania ze względu na or-
ganizację czasu pracy w zakresie zadowolenia z życia. Wszystkie wyliczone sta-
tystyki testowe F są nieistotne statystycznie co najmniej na poziomie p > 0,1. 
5.3.2.1. Chronotyp, zadowolenie z długości i jakości snu oraz czas poświę-
cony na sen w tygodniu jako mediatory w związku między organizacją 
czasu pracy a zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia. Celem przete-
stowania kolejnych hipotez począwszy od H2.2.1 do H2.2.4, wykonano ponownie 
serię analiz mediacyjnych z wykorzystaniem makra PROCESS. Dzięki niemu 
przetestowano serię pojedynczych modeli zilustrowanych na rysunku 5 oraz 
opisanych w rozdziale metodologicznym w H2.2. Opisane zaraportowane wy-
niki dotyczyć będą jedynie analiz mediacyjnych zadowolenia z długości snu, 
ponieważ tylko ta zmienna pośredniczyła istotnie statystycznie w relacji or-
ganizacji czasu pracy do kolejnych zmiennych zależnych. Pozostałe zmienne 
w postaci chronotypu porannego, zadowolenia z jakości snu oraz liczby godzin 
snu w ciągu tygodnia nie pośredniczyły w relacji organizacji czasu pracy do 
kolejnych zmiennych zależnych.

Rysunek 5
Diagram ilustrujący testowany model dla H2.2.1−H2.2.4

 

 

  

 

 

 

  

Chronotyp poranny 
Zadowolenie z jakości snu 
Zadowolenie z długości snu 
Liczba godzin snu w ciągu 
tygodnia 
 

Organizacja czasu pracy Zadowolenie z małżeństwa 
Zadowolenie z pracy 
Zadowolenie z życia 
 

Analizy wykonane dla zmiennych odnoszących się do zadowolenia z mał-
żeństwa pokazały, że nie zaobserwowano istotnych efektów pośredniczących. 
Z kolei analizy wykonane dla zmiennych odnoszących się do zadowolenia z pra-
cy pokazują, że istotne efekty pośredniczące dostrzec można w przypadku sa-
tysfakcji z pracy, subiektywnego odczucia zmęczenia, pogorszenia koncentracji, 
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hobniżenia motywacji, zmniejszenia aktywności, zmęczenia przewlekłego oraz 

zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy. 
Zaobserwowane efekty to w większości efekty supresyjne, a zatem wzmac-

niające związek między zmienną objaśniającą a zmienną objaśnianą. Analiza 
kolejnych ścieżek w modelach pokazuje, że usunięcie negatywnego wpływu pra-
cy w systemie zmianowym nieregularnym na zadowolenie z długości snu (jego 
obniżenie) powoduje, że ten właśnie system organizacji czasu pracy prowadzi 
do zwiększonego zadowolenia z pracy w porównaniu z osobami pracującymi 
w stałych godzinach. Opisane wyniki wyrażone wyliczonymi współczynnikami 
dla każdej ze ścieżek zaprezentowano w tabelach od 8 do 13.

Tabela 8
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z długości snu w relacji organi-
zacji czasu pracy do satysfakcji z pracy

 
coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. długość

System zmianowy regularny -0,05 0,17 -0,26 0,792 -0,39 0,30

System zmianowy nieregularny -0,56 0,15 -3,78 <0,001 -0,86 -0,27

Zadow. długość --> Sat. z pracy

Zadow. długość 1,52 0,29 5,18 <0,001 0,94 2,10

Org. --> Sat. z pracy (tot.)

System zmianowy regularny -0,91 0,97 -0,94 0,349 -2,81 1,00

System zmianowy nieregularny 0,48 0,83 0,58 0,565 -1,15 2,10

Org. --> Sat. z pracy (dir.)

System zmianowy regularny -0,84 0,93 -0,90 0,370 -2,67 1,00

System zmianowy nieregularny 1,33 0,81 1,64 0,101 -0,26 2,93

Org. --> Zadow. długość --> Sat. z pracy (ind.)        

System zmianowy regularny -0,07 0,27 -0,26 0,796 -0,62 0,43

System zmianowy nieregularny -0,86 0,28 -3,02 0,003 -1,51 -0,33

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. długość – zadowolenie z długości snu,  
Sat. z pracy – satysfakcja z pracy, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt X na Y, ind. – 
pośredni efekt X na Y. 
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 
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Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z długości snu w relacji organi-
zacji czasu pracy do subiektywnego poczucia zmęczenia

 
coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. długość

System zmianowy regularny -0,05 0,17 -0,26 0,792 -0,39 0,30

System zmianowy nieregularny -0,56 0,15 -3,78 <0,001 -0,86 -0,27
Zadow. długość --> Sub. pocz. 
zmęcz.
Zadow. długość -0,34 0,05 -6,24 <0,001 -0,44 -0,23

Org. --> Sub. pocz. zmęcz. (tot.)

System zmianowy regularny -0,13 0,18 -0,72 0,474 -0,48 0,23

System zmianowy nieregularny -0,14 0,15 -0,91 0,364 -0,44 0,16

Org. --> Sub. pocz. zmęcz. (dir.)

System zmianowy regularny -0,14 0,17 -0,85 0,397 -0,48 0,19

System zmianowy nieregularny -0,33 0,15 -2,21 0,028 -0,62 -0,04

Org. --> Zadow. długość --> Sub. pocz. zmęcz. (ind.)        

System zmianowy regularny 0,02 0,06 0,26 0,795 -0,10 0,14

System zmianowy nieregularny 0,19 0,06 3,20 0,001 0,08 0,32

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. długość – zadowolenie z długości snu,  
Sub. pocz. zmęcz. – subiektywne poczucie zmęczenia, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni 
efekt X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y. 
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

Tabela 10
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z długości snu w relacji organi-
zacji czasu pracy do pogorszenia koncentracji

 
coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. długość

System zmianowy regularny -0,05 0,17 -0,26 0,792 -0,39 0,30

System zmianowy nieregularny -0,56 0,15 -3,78 <0,001 -0,86 -0,27
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coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Zadow. długość --> Pog. konc.

Zadow. długość -0,18 0,05 -3,41 0,001 -0,28 -0,08

Org. --> Pog. konc. (tot.)

System zmianowy regularny -0,19 0,17 -1,11 0,269 -0,52 0,15

System zmianowy nieregularny 0,04 0,15 0,31 0,761 -0,24 0,33

Org. --> Pog. konc. (dir.)

System zmianowy regularny -0,20 0,17 -1,18 0,241 -0,53 0,13

System zmianowy nieregularny -0,06 0,15 -0,39 0,695 -0,34 0,23

Org. --> Zadow. długość --> Pog. konc. (ind.)        

System zmianowy regularny 0,01 0,03 0,25 0,801 -0,05 0,09

System zmianowy nieregularny 0,10 0,04 2,48 0,013 0,03 0,20

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. długość – zadowolenie z długości snu,  
Pog. konc. – pogorszenie koncentracji, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt X na Y, 
ind. – pośredni efekt X na Y. 
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

Tabela 11
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z długości snu w relacji organi-
zacji czasu pracy do obniżenia motywacji

 
coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. długość

System zmianowy regularny -0,05 0,17 -0,26 0,792 -0,39 0,30

System zmianowy nieregularny -0,56 0,15 -3,78 <0,001 -0,86 -0,27

Zadow. długość --> Obn. motyw.

Zadow. długość -0,17 0,05 -3,43 0,001 -0,27 -0,07

Org. --> Obn. motyw. (tot.)

System zmianowy regularny 0,13 0,16 0,81 0,418 -0,19 0,45

System zmianowy nieregularny -0,03 0,14 -0,21 0,835 -0,30 0,25

Org. --> Obn. motyw. (dir.)

System zmianowy regularny 0,12 0,16 0,77 0,440 -0,19 0,44

System zmianowy nieregularny -0,13 0,14 -0,91 0,365 -0,40 0,15

cd. tab. 10
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coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. długość --> Obn. motyw. (ind.)          

System zmianowy regularny 0,01 0,03 0,25 0,801 -0,05 0,08

System zmianowy nieregularny 0,10 0,04 2,49 0,013 0,03 0,18

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. długość – zadowolenie z długości snu,  
Obn. motyw. – obniżenie motywacji, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt X na Y, 
ind. – pośredni efekt X na Y. 
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

Tabela 12
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z długości snu w relacji organi-
zacji czasu pracy do zmniejszenia aktywności

 
coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. długość

System zmianowy regularny -0,05 0,17 -0,26 0,792 -0,39 0,30

System zmianowy nieregularny -0,56 0,15 -3,78 <0,001 -0,86 -0,27

Zadow. długość --> Zmn. akt.

Zadow. długość -0,27 0,06 -4,50 <0,001 -0,38 -0,15

Org. --> Zmn. akt. (tot.)

System zmianowy regularny -0,13 0,19 -0,67 0,506 -0,51 0,25

System zmianowy nieregularny 0,00 0,17 0,02 0,985 -0,32 0,33

Org. --> Zmn. akt. (dir.)

System zmianowy regularny -0,14 0,19 -0,75 0,453 -0,51 0,23

System zmianowy nieregularny -0,15 0,16 -0,90 0,369 -0,47 0,18

Org. --> Zadow. długość --> Zmn. akt. (ind.)          

System zmianowy regularny 0,01 0,05 0,26 0,797 -0,08 0,11

System zmianowy nieregularny 0,15 0,05 2,85 0,004 0,06 0,27

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. długość – zadowolenie z długości snu,  
Zmn. akt. – zmniejszenie aktywności, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt X na Y, 
ind. – pośredni efekt X na Y. 
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek.

cd. tab. 11
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Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z długości snu w relacji organi-
zacji czasu pracy do zmęczenia przewlekłego

 
coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. długość

System zmianowy regularny -0,05 0,17 -0,26 0,792 -0,39 0,30

System zmianowy nieregularny -0,56 0,15 -3,78 <0,001 -0,86 -0,27

Zadow. długość --> Zmęcz. przew.

Zadow. długość -5,09 0,95 -5,34 <0,001 -6,96 -3,21

Org. --> Zmęcz. przew. (tot.)

System zmianowy regularny -1,83 3,14 -0,58 0,560 -8,01 4,35

System zmianowy nieregularny -1,00 2,68 -0,37 0,708 -6,28 4,27

Org. --> Zmęcz. przew. (dir.)

System zmianowy regularny -2,07 3,02 -0,69 0,494 -8,00 3,87

System zmianowy nieregularny -3,87 2,63 -1,47 0,142 -9,05 1,30

Org. --> Zadow. długość --> Zmęcz. przew. (ind.)          

System zmianowy regularny 0,23 0,91 0,26 0,796 -1,47 2,15

System zmianowy nieregularny 2,87 0,94 3,05 0,002 1,19 4,91

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. długość – zadowolenie z długości snu,  
Zmęcz. przew. – zmęczenie przewlekłe, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt X na Y, 
ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

W przypadku ostatniej zmiennej zależnej w postaci zadowolenia z organiza-
cji czasu swojej pracy obserwuje się istotny efekt pośredniczący, ale jest to efekt 
mediacyjny. Dotyczy on jednak tylko grupy pracującej zmianowo i nieregularnie. 
Związek polegający na tym, że badani z tej grupy niżej oceniają zadowolenie 
z organizacji czasu własnej pracy, jest zapośredniczony przez zadowolenie z dłu-
gości snu. Pracując w systemie zmianowym i nieregularnym, badani są mniej 
zadowoleni z długości swojego snu, a w wyniku owego mniejszego zadowolenia 
są też mniej zadowoleni z samej organizacji czasu pracy (zob. tabela 14).
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Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z długości snu w relacji organi-
zacji czasu pracy do zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy

 
coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. długość

System zmianowy regularny -0,05 0,18 -0,31 0,759 -0,40 0,29

System zmianowy nieregularny -0,57 0,15 -3,83 <0,001 -0,87 -0,28

Zadow. długość --> Zadow. z org. czasu własnej pracy

Zadow. długość 0,33 0,05 7,08 <0,001 0,24 0,43

Org. --> Zadow. z org. czasu własnej pracy (tot.)

System zmianowy regularny -0,53 0,16 -3,29 0,001 -0,84 -0,21

System zmianowy nieregularny -0,67 0,14 -4,92 <0,001 -0,94 -0,40

Org. --> Zadow. z org. czasu własnej pracy (dir.)

System zmianowy regularny -0,51 0,15 -3,41 0,001 -0,81 -0,22

System zmianowy nieregularny -0,48 0,13 -3,70 <0,001 -0,74 -0,23

Org. --> Zadow. długość --> Zadow. z org. czasu własnej pracy (ind.)

System zmianowy regularny -0,02 0,06 -0,30 0,761 -0,14 0,09

System zmianowy nieregularny -0,19 0,06 -3,34 0,001 -0,32 -0,08

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. długość – zadowolenie z długości snu,  
Zadow. z org. czasu własnej pracy – zadowolenie z organizacji czasu własnej pracy, tot. – całkowity 
efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

Jak się okazało, w sferze zadowolenia z życia istotnym statystycznie me-
diatorem jest zadowolenie z długości snu w związku między organizacją czasu 
pracy a satysfakcją z życia, nastrojem ogólnym oraz nastrojem negatywnym 
i pozytywnym. Kolejne ścieżki testowanych modeli wskazują, że obserwowane 
efekty pośredniczące to efekty supresji. Są one jednak istotne tylko w przypad-
ku efektu polegającego na różnicy między badanymi pracującymi w systemie 
zmianowym nieregularnym a badanymi pracującymi w stałych godzinach. 

Klasyczną, całkowitą supresję można dostrzec w przypadku satysfakcji z ży-
cia. W grupie pracującej w systemie zmianowym nieregularnym jest ona nie-
istotnie większa od tej w grupie pracującej w stałych godzinach (na poziomie 
tendencji statystycznej p = 0,070), zaś po wprowadzeniu do modelu supresora 
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tystycznie. Kolejne ścieżki pokazują, że w porównaniu z osobami pracującymi 
w stałych godzinach badani pracujący w systemie zmianowym nieregularnym 
są mniej zadowoleni z długości snu, z kolei ich mniejsze zadowolenie z długo-
ści snu prowadzi do mniejszej satysfakcji z życia. Gdyby zatem usunąć z pracy 
w systemie zmianowym nieregularnym komponent powodujący, że osoby te 
są mniej zadowolone z długości snu, to ich satysfakcja z życia w porównaniu 
z badanymi pracującymi w stałych godzinach byłaby jeszcze większa. 

Analizy nastroju ogólnego, pozytywnego i negatywnego pokazały, że jest 
podobnie jak w przypadku satysfakcji z życia z tą różnicą, że efekt całkowity 
(wpływ X na Y bez kontroli M) jest nieistotny statystycznie, a efekt bezpo-
średni (wpływ X na Y, kontrolując M) nadal jest nieistotny statystycznie, ale 
jest istotnie silniejszy, na co wskazuje istotność efektu pośredniczącego dla 
poziomu „system zmianowy nieregularny”. Można uznać to za efekt odwrot-
ny do częściowej mediacji i określić mianem częściowej supresji lub supresji 
kooperatywnej (Cichocka i Bilewicz, 2010). Efekty te pokazują, że usuwając 
wpływ obniżonego zadowolenia z długości snu, praca w systemie zmianowym 
nieregularnym powodowałaby wyższy nastrój ogólny, wyższy nastrój pozytywny 
i niższy nastrój negatywny w porównaniu z badanymi pracującymi w stałych 
godzinach. Uzyskane wyniki zaprezentowano zbiorczo w tabelach 15−18. 

Tabela 15
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z długości snu w relacji organi-
zacji czasu pracy do satysfakcji z życia

 
coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. długość
System zmianowy regularny -0,06 0,18 -0,32 0,750 -0,40 0,29
System zmianowy nieregularny -0,57 0,15 -3,84 <0,001 -0,87 -0,28
Zadow. długość --> Sat. z życia
Zadow. długość 0,88 0,27 3,32 0,001 0,36 1,40
Org. --> Sat. z życia (tot.)
System zmianowy regularny 0,10 0,85 0,12 0,908 -1,58 1,78
System zmianowy nieregularny 1,32 0,73 1,82 0,070 -0,11 2,76
Org. --> Sat. z życia (dir.)
System zmianowy regularny 0,15 0,84 0,18 0,861 -1,50 1,80
System zmianowy nieregularny 1,83 0,73 2,49 0,013 0,39 3,27
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coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. długość --> Sat. z życia (ind.)          
System zmianowy regularny -0,05 0,16 -0,3 0,762 -0,39 0,26
System zmianowy nieregularny -0,51 0,21 -2,46 0,014 -0,97 -0,15

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. długość – zadowolenie z długości snu,  
Sat. z życia – satysfakcja z życia, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt X na Y, ind. – 
pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

Tabela 16
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z długości snu w relacji organi-
zacji czasu pracy do nastroju ogólnego

 
coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. długość

System zmianowy regularny -0,05 0,18 -0,31 0,759 -0,40 0,29

System zmianowy nieregularny -0,57 0,15 -3,83 <0,001 -0,87 -0,28

Zadow. długość --> Nast. ogólny

Zadow. długość 0,17 0,04 4,24 <0,001 0,09 0,25

Org. --> Nast. ogólny (tot.)

System zmianowy regularny 0,09 0,13 0,70 0,482 -0,16 0,34

System zmianowy nieregularny 0,01 0,11 0,05 0,963 -0,21 0,22

Org. --> Nast. ogólny (dir.)

System zmianowy regularny 0,10 0,13 0,79 0,428 -0,15 0,35

System zmianowy nieregularny 0,10 0,11 0,92 0,358 -0,11 0,32

Org. --> Zadow. długość --> Nast. ogólny (ind.)          

System zmianowy regularny -0,01 0,03 -0,30 0,765 -0,07 0,05

System zmianowy nieregularny -0,10 0,03 -2,80 0,005 -0,17 -0,04

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. długość – zadowolenie z długości snu,  
Nast. ogólny – nastrój ogólny, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt X na Y, ind. – po-
średni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

cd. tab. 15
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Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z długości snu w relacji organi-
zacji czasu pracy do nastroju pozytywnego

 
coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. długość

System zmianowy regularny -0,05 0,17 -0,26 0,792 -0,39 0,30

System zmianowy nieregularny -0,56 0,15 -3,78 <0,001 -0,86 -0,27

Zadow. długość --> Nast. pozyt.

Zadow. długość 0,53 0,13 4,17 <0,001 0,28 0,79

Org. --> Nast. pozyt. (tot.)

System zmianowy regularny -0,23 0,42 -0,56 0,577 -1,05 0,59

System zmianowy nieregularny -0,21 0,35 -0,60 0,547 -0,91 0,48

Org. --> Nast. pozyt. (dir.)

System zmianowy regularny -0,21 0,41 -0,51 0,609 -1,01 0,59

System zmianowy nieregularny 0,09 0,35 0,25 0,805 -0,61 0,78

Org. --> Zadow. długość --> Nast. pozyt. (ind.)        

System zmianowy regularny -0,02 0,10 -0,26 0,798 -0,22 0,17

System zmianowy nieregularny -0,30 0,11 -2,76 0,006 -0,53 -0,11

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. długość – zadowolenie z długości snu,  
Nast. pozyt. – nastrój pozytywny, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt X na Y, ind. – 
pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek.

Tabela 18
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z długości snu w relacji organi-
zacji czasu pracy do nastroju negatywnego

 
coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. długość

System zmianowy regularny -0,05 0,17 -0,26 0,792 -0,39 0,30

System zmianowy nieregularny -0,56 0,15 -3,78 <0,001 -0,86 -0,27

Zadow. długość --> Nast. negat.

Zadow. długość -0,39 0,10 -3,99 <0,001 -0,58 -0,20
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coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Org. --> Nast. negat. (tot.)

System zmianowy regularny -0,22 0,32 -0,69 0,488 -0,84 0,40

System zmianowy nieregularny -0,15 0,27 -0,54 0,587 -0,68 0,38

Org. --> Nast. negat. (dir.)

System zmianowy regularny -0,24 0,31 -0,77 0,443 -0,85 0,37

System zmianowy nieregularny -0,37 0,27 -1,36 0,175 -0,90 0,16

Org. --> Zadow. długość --> Nast. negat. (ind.)          

System zmianowy regularny 0,02 0,07 0,26 0,798 -0,11 0,16

System zmianowy nieregularny 0,22 0,08 2,70 0,007 0,08 0,39

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. długość – zadowolenie z długości snu,  
Nast. negat. – nastrój negatywny, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt X na Y, ind. – 
pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

5.3.2.2. Moderacyjny efekt płci biologicznej w relacji organizacji czasu 
pracy do zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia. W następnej części 
przeprowadzanych analiz sprawdzono, czy płeć biologiczna jest moderatorem 
związku między organizacją czasu pracy a zadowoleniem z małżeństwa, pracy 
i życia (H2.3.1). Opisane, zaraportowane wyniki dotyczyć będą jedynie istotnych 
efektów moderacyjnych, ponieważ, jak się okazało, brakuje ich w przypadku 
zadowolenia z małżeństwa. Pierwszy istotny efekt moderacyjny dostrzeżono 
w zakresie zadowolenia z pracy. 

Uzyskane rezultaty pokazały, że płeć biologiczna modyfikuje związek mię-
dzy organizacją czasu pracy a pogorszeniem koncentracji. Istotny czynnik in-
terakcyjny dotyczy jedynie regularnego systemu zmianowego, choć w tym wy-
padku istotne różnice występują tylko w grupie kobiet. Okazuje się, że kobiety 
pracujące w tym trybie zmianowym w porównaniu z kobietami pracującymi 
w stałych godzinach charakteryzują się niższym pogorszeniem koncentracji 
(p = 0,007). Uzyskane wyniki zostały zaprezentowane w tabeli 19, zaś rysunek 6 
prezentuje zachodzący efekt.

cd. tab. 18
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Moderacyjny efekt płci biologicznej w  relacji organizacji czasu pracy do pogorszenia 
koncentracji

 
  coeff.a SE T p

95%CI 

LL UL

Stała 2,99 0,11 27,18 <0,001 2,77 3,21

System zmianowy regularny 0,24 0,23 1,05 0,296 -0,21 0,68

System zmianowy nieregularny 0,24 0,21 1,14 0,255 -0,17 0,64

Płeć 0,37 0,15 2,42 0,016 0,07 0,67

System zmianowy regularny x Płeć -0,93 0,34 -2,72 0,007 -1,60 -0,26

System zmianowy nieregularny x Płeć -0,37 0,29 -1,30 0,196 -0,94 0,19

X*W F(2; 325) = 3,91; p = 0,021

X -->Y − mężczyźni F(2; 325) = 0,95; p = 0,386

X -->Y − kobiety F(2; 325) = 3,66; p = 0,027

Adnotacja. X*W – czynnik interakcyjny między moderatorem a zmienną niezależną, X  Y – wpływ 
zmiennej niezależnej na zależną.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane. 

Rysunek 6
Ilustracja wpływu organizacji czasu pracy na pogorszenie koncentracji w podziale na płeć 
biologiczną
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organizacji czasu pracy w grupie kobiet jest na poziomie tendencji statystycz-
nej − kobiety pracujące w systemie z regularnymi odstępami między zmiana-
mi uzyskały niższe wyniki w zakresie zmęczenia przewlekłego aniżeli kobiety 
wykonujące pracę w stałych godzinach pracy, które stanowiły grupę odniesie-
nia (p = 0,037). Uzyskane rezultaty zaprezentowano w tabeli 20, a rysunek 7 
ilustruje zachodzący efekt.

Tabela 20
Moderacyjny efekt płci biologicznej w relacji organizacji czasu pracy do zmęczenia przewlekłego

 
coeff.a  SE T p

95%CI 

  LL UL

Stała 67,06 2,03 33,02 <0,001 63,07 71,06
System zmianowy regularny 5,24 4,18 1,25 0,211 -2,98 13,46
System zmianowy nieregularny 2,10 3,83 0,55 0,584 -5,43 9,63
Płeć 7,43 2,83 2,63 0,009 1,87 13,00
System zmianowy regularny x Płeć -15,10 6,29 -2,40 0,017 -27,46 -2,73
System zmianowy nieregularny x Płeć -6,03 5,32 -1,13 0,258 -16,49 4,43
X*W F(2; 325) = 3,05; p = 0,049
X -->Y − mężczyźni F(2; 325) = 0,81; p = 0,445
X -->Y − kobiety F(2; 325) = 2,39; p = 0,093

Adnotacja. X*W – czynnik interakcyjny między moderatorem a zmienną niezależną, X  Y – wpływ 
zmiennej niezależnej na zależną.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane. 

Rysunek 7
Ilustracja wpływu organizacji czasu pracy na zmęczenie przewlekłe w podziale na płeć 
biologiczną
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między organizacją czasu pracy a satysfakcją z życia. Uzyskane rezultaty poka-
zały na poziomie tendencji (p = 0,066) wektor interakcyjny jedynie w przypadku 
systemu zmianowego nieregularnego. Analiza efektów warunkowych ujawniła, 
że organizacja czasu pracy wpływa istotnie statystycznie na satysfakcję z życia 
jedynie w grupie kobiet. Analiza porównań parami wykazała, że kobiety pracu-
jące w systemie zmianowym nieregularnym mają istotnie wyższą satysfakcję 
z życia w porównaniu z kobietami pracującymi w stałych godzinach (p = 0,01). 
Różnicy takiej nie dostrzega się jednak w grupie kobiet pracujących w syste-
mie zmianowym regularnym. Tabela 21 prezentuje uzyskane wyniki, z kolei 
rysunek 8 ilustruje zachodzący efekt. 

Tabela 21
Moderacyjny efekt płci biologicznej w relacji organizacji czasu pracy do satysfakcji z życia

 
coeff.a SE T p

95%CI

  LL UL
Stała 25,11 0,55 45,37 <0,001 24,02 26,20

System zmianowy regularny 0,49 1,14 0,43 0,67 -1,75 2,73

System zmianowy nieregularny -0,06 1,04 -0,06 0,954 -2,11 1,99

Płeć -0,91 0,78 -1,17 0,244 -2,43 0,62

System zmianowy regularny x Płeć -1,10 1,72 -0,64 0,520 -4,48 2,27

System zmianowy nieregularny x Płeć 2,68 1,45 1,85 0,066 -0,17 5,54
X*W F(2; 323) = 2,34; p = 0,098

X -->Y − mężczyźni F(2; 323) = 0,11; p = 0,899

X -->Y − kobiety F(2; 323) = 3,98; p = 0,020

Adnotacja. X*W – czynnik interakcyjny między moderatorem a zmienną niezależną, X  Y – wpływ 
zmiennej niezależnej na zależną.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane. 
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Ilustracja wpływu organizacji czasu pracy na satysfakcję z życia w podziale na płeć 
biologiczną
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5.3.2.3. Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej kobiecości i męskości w re-
lacji organizacji czasu pracy do zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia. 
Następna seria analiz statystycznych również została wykonana przy użyciu 
makra PROCESS celem zbadania występowania efektu moderacyjnego poczucia 
psychicznej kobiecości i męskości w relacji organizacji czasu pracy do zadowo-
lenia z małżeństwa, z pracy oraz z życia (H2.3.2), przy czym analizy przeprowa-
dzono oddzielnie dla kobiet i mężczyzn. Podobnie jak w wypadku poprzednich 
analiz opisane i zaraportowane zostaną jedynie istotne efekty moderacyjne.

W przypadku mężczyzn okazało się, że nasilenie kobiecości stanowi istotny 
statystycznie moderator między organizacją czasu pracy a bliskością emocjo-
nalną. Wpływ organizacji czasu pracy dostrzega się jedynie w grupie mężczyzn 
o niskim nasileniu kobiecości. Ich bliskość emocjonalna, gdy pracują w syste-
mie zmianowym regularnym, jest istotnie statystycznie niższa od mężczyzn 
pracujących w stałych godzinach (p = 0,01). Wszystkie pozostałe porównania 
parami są nieistotne statystycznie co najmniej na poziomie p > 0,1. Uzyskane 
wyniki zostały zaprezentowane w tabeli 22, zaś rysunek 9 prezentuje zacho-
dzący efekt.
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Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej kobiecości w relacji organizacji czasu pracy do bli-
skości emocjonalnej w grupie mężczyzn

coeff.a SE T p
95%CI 

LL UL

Stała 5,33 1,00 5,35 <0,001 3,36 7,30

System zmianowy regularny -5,42 2,21 -2,45 0,015 -9,79 -1,06

System zmianowy nieregularny 1,12 2,05 0,55 0,585 -2,93 5,18

Skala K. 0,01 0,02 0,60 0,548 -0,03 0,05

System zmianowy regularny x skala K. 0,10 0,04 2,27 0,025 0,01 0,18

System zmianowy nieregularny x skala K. -0,03 0,04 -0,73 0,468 -0,11 0,05

X*W F(2; 158) = 3,36; p = 0,037

X -->Y − niska K. F(2; 158) = 3,38; p = 0,037

X -->Y − średnia K. F(2; 158) = 1,42; p = 0,246

X -->Y − wysoka K. F(2; 158) = 1,46; p = 0,235

Adnotacja. Skróty: K. – kobiecości/kobiecość.
X*W – czynnik interakcyjny między moderatorem a zmienną niezależną, X  Y – wpływ zmiennej 
niezależnej na zależną.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane. 

Rysunek 9
Ilustracja wpływu organizacji czasu pracy na bliskość emocjonalną w podziale na nasilenie 
psychicznej kobiecości w grupie mężczyzn 
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intelektualnej. W grupie mężczyzn o niskim nasileniu kobiecości bliskość inte-
lektualna z ich żonami jest istotnie statystycznie niższa, gdy pracują w systemie 
zmianowym regularnym, w porównaniu z mężczyznami o niskim nasileniu 
kobiecości, którzy pracują w stałych godzinach (p = 0,01). Warto także zwrócić 
uwagę na fakt, że interakcja między zmienną niezależną a moderatorem jest 
na poziomie tendencji statystycznej (p = 0,061). Tabela 23 prezentuje uzyskane 
wyniki, z kolei rysunek 10 ilustruje zachodzący efekt.

Tabela 23
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej kobiecości w relacji organizacji czasu pracy do bli-
skości intelektualnej w grupie mężczyzn

coeff.a SE T p
95%CI

LL UL

Stała 5,47 0,88 6,20 <0,001 3,73 7,21

System zmianowy regularny -4,83 1,96 -2,47 0,015 -8,69 -0,96

System zmianowy nieregularny 0,02 1,82 0,01 0,990 -3,57 3,61

Skala K. 0,00 0,02 0,05 0,959 -0,03 0,04

System zmianowy regularny x skala K. 0,09 0,04 2,28 0,024 0,01 0,16

System zmianowy nieregularny x skala K. -0,01 0,04 -0,18 0,857 -0,08 0,06

X*W F(2; 158) = 2,84; p = 0,061

X -->Y − niska K. F(2; 158) = 3,45; p = 0,034

X -->Y − średnia K. F(2; 158) = 1,40; p = 0,250

X -->Y − wysoka K. F(2; 158) = 0,85; p = 0,430

Adnotacja. Skróty: K. – kobiecości/kobiecość.
X*W – czynnik interakcyjny między moderatorem a zmienną niezależną, X  Y – wpływ zmiennej 
niezależnej na zależną.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane. 
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hRysunek 10

Ilustracja wpływu organizacji czasu pracy na bliskość intelektualną w podziale na nasilenie 
psychicznej kobiecości w grupie mężczyzn 

 

 

  

4

4,2

4,4

4,6

4,8

5

5,2

5,4

5,6

5,8

6

stałe godziny system zmianowy regularny system zmianowy nieregularny

niska K średnia K wysoka K

Kolejny związek w grupie mężczyzn, który jest moderowany istotnie staty-
stycznie nasileniem kobiecości, zachodzi między organizacją czasu pracy a po-
gorszeniem koncentracji. Jak się okazuje, badani mężczyźni o niskim nasileniu 
kobiecości i pracujący w systemie zmianowym regularnym uzyskują na pozio-
mie tendencji statystycznej (p = 0,067) wyższy wynik w zakresie pogorszenia 
koncentracji w porównaniu z grupą odniesienia, czyli mężczyznami pracujący-
mi w stałych godzinach pracy. Gdy jednak nasilenie psychicznej kobiecości jest 
wysokie, to mężczyźni pracujący w systemie zmianowym nieregularnym uzy-
skują istotnie statystycznie wyższe wyniki na podskali Pogorszenia koncentracji 
w porównaniu z mężczyznami pracującymi w stałych godzinach (p = 0,040). 
Uzyskane wyniki zostały zaprezentowane w tabeli 24, zaś rysunek 11 ilustruje 
zachodzący efekt. Wszystkie pozostałe, nieopisane różnice i relacje są nieistot-
ne statystycznie co najmniej na poziomie p > 0,1. 

Tabela 24
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej kobiecości w relacji organizacji czasu pracy do po-
gorszenia koncentracji w grupie mężczyzn

coeff.a SE T p
95%CI 

LL UL

Stała 4,91 0,69 7,09 <0,001 3,54 6,28

System zmianowy regularny 2,52 1,54 1,64 0,103 -0,51 5,56

System zmianowy nieregularny -2,04 1,43 -1,43 0,155 -4,86 0,78
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coeff.a SE T p
95%CI 

LL UL

Skala K. -0,04 0,01 -2,81 0,006 -0,06 -0,01

System zmianowy regularny x skala K. -0,04 0,03 -1,50 0,137 -0,10 0,01

System zmianowy nieregularny x ska-
la K. 0,05 0,03 1,62 0,107 -0,01 0,10

X*W F(2; 159) = 3,12; p = 0,047

X -->Y − niska K. F(2; 159) = 1,82; p = 0,165

X -->Y − średnia K. F(2; 159) = 1,16; p = 0,317

X -->Y − wysoka K. F(2; 159) = 2,48; p = 0,087

Adnotacja. Skróty: K. – kobiecości/kobiecość.
X*W – czynnik interakcyjny między moderatorem a zmienną niezależną, X  Y – wpływ zmiennej 
niezależnej na zależną.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane.

Rysunek 11
Ilustracja wpływu organizacji czasu pracy na pogorszenie koncentracji w podziale na nasi-
lenie psychicznej kobiecości w grupie mężczyzn
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Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej męskości w grupie mężczyzn wy-
stępuje w przypadku zmiennej objaśnianej w postaci satysfakcji z pracy, choć 

cd. tab. 24
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hczynnik interakcyjny jest na poziomie tendencji statystycznej. Można zaobser-

wować, że organizacja czasu pracy wpływa istotnie statystycznie na zmienną 
objaśnianą jedynie w grupie mężczyzn o wysokim nasileniu męskości. W tej 
grupie mężczyźni pracujący w stałych godzinach charakteryzują się istotnie 
statystycznie większą satysfakcją z pracy w porównaniu z mężczyznami o wy-
sokim nasileniu męskości pracujących zarówno w regularnym (p = 0,042), jak 
i nieregularnym systemie zmianowym (p = 0,031). Gdy nasilenie męskości ma-
leje, to różnice te zacierają się i organizacja czasu pracy przestaje różnicować 
satysfakcję z pracy. Uzyskane wyniki zostały zaprezentowane w tabeli 25, zaś 
zachodzący efekt przedstawia rysunek 12.

Tabela 25
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej męskości w relacji organizacji czasu pracy do sa-
tysfakcji z pracy w grupie mężczyzn

coeff.a SE T p
95%CI

LL UL

Stała 7,93 3,84 2,07 0,040 0,35 15,50

System zmianowy regularny 12,54 8,51 1,47 0,143 -4,26 29,34

System zmianowy nieregularny 15,02 8,06 1,86 0,064 -0,90 30,94

Skala M. 0,29 0,07 3,97 <0,001 0,14 0,43

System zmianowy regularny x skala M. -0,27 0,16 -1,66 0,099 -0,58 0,05

System zmianowy nieregularny x skala M. -0,30 0,15 -2,02 0,045 -0,60 -0,01

X*W F(2; 159) = 2,82; p = 0,063

X -->Y − niska M. F(2; 159) = 0,30; p = 0,742

X -->Y − średnia M. F(2; 159) = 1,09; p = 0,337

X -->Y − wysoka M. F(2; 159) = 3,57; p = 0,030

Adnotacja. Skróty: M. – męskości/męskość.
X*W – czynnik interakcyjny między moderatorem a zmienną niezależną, X  Y – wpływ zmiennej 
niezależnej na zależną.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane. 
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Ilustracja wpływu organizacji czasu pracy na satysfakcję z pracy w podziale na nasilenie 
psychicznej męskości w grupie mężczyzn 
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Podobne wyniki, ale w formie „lustrzanego odbicia”, obserwuje się w przy-
padku pogorszenia koncentracji. Mężczyźni o wysokim nasileniu męskości 
pracujący w stałych godzinach uzyskali istotnie statystycznie niższy wynik 
w wymiarze pogorszenia koncentracji w porównaniu z mężczyznami o wyso-
kim nasileniu męskości pracującymi zarówno w trybie zmianowym regularnym 
(p = 0,051), jak i w trybie zmianowym nieregularnym (p = 0,001). Uzyskane 
wyniki zaprezentowano w tabeli 26, zaś zachodzący efekt został zilustrowany 
na rysunku 13. 

Tabela 26
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej męskości w relacji organizacji czasu pracy do po-
gorszenia koncentracji w grupie mężczyzn

coeff.a SE T p
95%CI

LL UL

Stała 6,21 0,68 9,08 <0,001 4,86 7,56

System zmianowy regularny -2,19 1,52 -1,44 0,151 -5,19 0,80

System zmianowy nieregularny -4,66 1,44 -3,25 0,001 -7,50 -1,83

Skala M. -0,06 0,01 -4,76 <0,001 -0,09 -0,04

System zmianowy regularny x skala M. 0,05 0,03 1,62 0,108 -0,01 0,10

System zmianowy nieregularny x skala M. 0,09 0,03 3,47 0,001 0,04 0,15
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coeff.a SE T p
95%CI

LL UL

X*W F(2; 159) = 6,41; p = 0,002

X -->Y − niska M. F(2; 159) = 1,22; p = 0,298

X -->Y − średnia M. F(2; 159) = 1,30; p = 0,274

X -->Y − wysoka M. F(2; 159) = 6,69; p = 0,002

Adnotacja. Skróty: M. – męskości/męskość.
X*W – czynnik interakcyjny między moderatorem a zmienną niezależną, X  Y – wpływ zmiennej 
niezależnej na zależną.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane. 

Rysunek 13
Ilustracja wpływu organizacji czasu pracy na pogorszenie koncentracji w podziale na nasi-
lenie psychicznej męskości w grupie mężczyzn 
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Kolejna analiza wykazała, że nasilenie męskości w grupie mężczyzn jest 
istotnym statystycznie moderatorem związku pomiędzy organizacją czasu pracy 
a obniżeniem motywacji. W grupie średniego nasilenia męskości badani pra-
cujący zmianowo regularnie uzyskali wynik istotnie statystycznie wyższy od 
grupy odniesienia (p = 0,027). Z kolei w grupie wysokiego nasilenia męskości 
różnica występuje między grupą odniesienia a badanymi pracującymi w sys-
temie zmianowym w nieregularnych odstępach między zmianami (p = 0,007). 
Wyniki zostały zaprezentowane w tabeli 27, zaś zachodzący efekt został przed-
stawiony na rysunku 14.

cd. tab. 26
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Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej męskości w relacji organizacji czasu pracy do obni-
żenia motywacji w grupie mężczyzn

coeff.a SE T p
95%CI

LL UL

Stała 6,39 0,60 10,63 <0,001 5,20 7,57

System zmianowy regularny 0,31 1,33 0,24 0,814 -2,32 2,94

System zmianowy nieregularny -3,43 1,26 -2,72 0,007 -5,93 -0,94

Skala M. -0,06 0,01 -5,25 <0,001 -0,08 -0,04
System zmianowy regularny  
x skala M. 0,00 0,03 0,07 0,943 -0,05 0,05

System zmianowy nieregularny  
x skala M. 0,07 0,02 2,88 0,005 0,02 0,11

X*W F(2; 159) = 4,31; p = 0,015

X -->Y − niska M. F(2; 159) = 2,88; p = 0,059

X -->Y − średnia M. F(2; 159) = 2,55; p = 0,081

X -->Y − wysoka M. F(2; 159) = 4,21; p = 0,017

Adnotacja. Skróty: M. – męskości/męskość.
X*W – czynnik interakcyjny między moderatorem a zmienną niezależną, X  Y – wpływ zmiennej 
niezależnej na zależną.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane. 

Rysunek 14
Ilustracja wpływu organizacji czasu pracy na obniżenie motywacji w podziale na nasilenie 
psychicznej męskości w grupie mężczyzn 
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pokazały, że istotna interakcja polega na tym, że organizacja czasu pracy wpły-
wa jedynie w przypadku badanych mężczyzn o wysokim nasileniu męskości. 
Istotnie wyższe zmniejszenie aktywności dotyczy tych pracujących zarówno 
zmianowo i regularnie (p = 0,041), jak i zmianowo nieregularnie (p = 0,01) 
w porównaniu z mężczyznami pracującymi w stałych godzinach. Uzyskane 
rezultaty zostały przedstawione w tabeli 28, zaś zachodzący efekt zilustrowa-
no na rysunku 15. 

Tabela 28
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej męskości w relacji organizacji czasu pracy do zmniej-
szenia aktywności w grupie mężczyzn

coeff.a SE T p
95%CI

LL UL

Stała 6,72 0,75 8,92 <0,001 5,23 8,21

System zmianowy regularny -2,91 1,67 -1,74 0,083 -6,21 0,39

System zmianowy nieregularny -4,75 1,58 -3,00 0,003 -7,87 -1,62

Skala M. -0,06 0,01 -4,45 <0,001 -0,09 -0,04

System zmianowy regularny x skala M. 0,06 0,03 1,90 0,060 0,00 0,12

System zmianowy nieregularny x skala M. 0,09 0,03 3,10 0,002 0,03 0,15

X*W F(2; 159) = 5,60; p = 0,005

X -->Y − niska M. F(2; 159) = 1,77; p = 0,174

X -->Y − średnia M. F(2; 159) = 0,63; p = 0,536

X -->Y − wysoka M. F(2; 159) = 4,49; p = 0,013

Adnotacja. Skróty: M. – męskości/męskość.
X*W – czynnik interakcyjny między moderatorem a zmienną niezależną, X  Y – wpływ zmiennej 
niezależnej na zależną.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane. 
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Ilustracja wpływu organizacji czasu pracy na zmniejszenie aktywności w podziale na nasi-
lenie psychicznej męskości w grupie mężczyzn 
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Ostatnią z analizowanych zmiennych zależnych związaną z zadowoleniem 
z pracy w grupie mężczyzn było zadowolenie z organizacji czasu swojej pracy. 
Uzyskany efekt moderacyjny, na poziomie tendencji statystycznej, pokazuje, 
że organizacja czasu pracy wpływa na zadowolenie z tejże organizacji jedynie 
u mężczyzn o średnim i wysokim nasileniu męskości. W obu przypadkach 
na podstawie analizy kontrastów okazało się, że badani pracujący w stałych 
godzinach są istotnie statystycznie na poziomie co najmniej p < 0,05 bardziej 
zadowoleni z organizacji czasu swojej pracy w porównaniu z obiema grupami 
zmianowymi. Różnice takie nie występują jednak u mężczyzn o niskim nasi-
leniu męskości. Wyniki analizy zaprezentowano w tabeli 29, natomiast rysu-
nek 16 stanowi ilustrację graficzną opisanej interakcji. 

Tabela 29
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej męskości w relacji organizacji czasu pracy do za-
dowolenia z jej organizacji w grupie mężczyzn

coeff.a SE T p
95%CI

LL UL

Stała 2,32 0,72 3,24 0,002 0,90 3,73

System zmianowy regularny 2,42 1,59 1,52 0,130 -0,72 5,56
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coeff.a SE T p
95%CI

LL UL

System zmianowy nieregularny 2,05 1,51 1,36 0,177 -0,93 5,02

Skala M. 0,03 0,01 2,33 0,021 0,00 0,06

System zmianowy regularny x skala M. -0,06 0,03 -1,84 0,068 -0,11 0,00

System zmianowy nieregularny x skala M. -0,05 0,03 -1,89 0,061 -0,11 0,00

X*W F(2; 160) =   2,86; p = 0,061

X -->Y − niska M. F(2; 160) =   0,83; p = 0,437

X -->Y − średnia M. F(2; 160) =   8,11; p < 0,001

X -->Y − wysoka M. F(2; 160) = 10,11; p < 0,001

Adnotacja. Skróty: M. – męskości/męskość.
X*W – czynnik interakcyjny między moderatorem a zmienną niezależną, X  Y – wpływ zmiennej 
niezależnej na zależną.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane. 

Rysunek 16
Ilustracja wpływu organizacji czasu pracy na zadowolenie z organizacji czasu pracy w po-
dziale na nasilenie psychicznej męskości w grupie mężczyzn 
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W wypadku analiz moderacyjnego efektu nasilenia psychicznej męskości 
w grupie mężczyzn okazuje się, że występuje on również w przypadku zadowo-
lenia z życia, a konkretnie zmiennej objaśnianej w postaci nastroju pozytyw-
nego. Interakcja między zmiennymi objaśniającymi jest istotna statystycznie, 

cd. tab. 29
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mi mężczyzn pracujących w systemie zmianowym w porównaniu z grupami 
odniesienia nie są istotne statystycznie. Wynika to prawdopodobnie z faktu, 
że interakcja ta dotyczyłaby różnicy między badanymi pracującymi w systemie 
zmianowym regularnym a pracującymi w sytemie zmianowym nieregularnym. 
Uzyskane rezultaty badawcze zaprezentowano w tabeli 30, z kolei zachodzący 
efekt został przedstawiony na rysunku 17.

Tabela 30
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej męskości w relacji organizacji czasu pracy do na-
stroju pozytywnego w grupie mężczyzn

coeff.a SE T p
95%CI 

LL UL

Stała 1,77 1,72 1,03 0,303 -1,62 5,16

System zmianowy regularny -5,16 3,80 -1,36 0,177 -12,67 2,35

System zmianowy nieregularny 6,40 3,60 1,78 0,078 -0,72 13,52

Skala M. 0,05 0,03 1,60 0,111 -0,01 0,12

System zmianowy regularny x skala M. 0,09 0,07 1,28 0,202 -0,05 0,23

System zmianowy nieregularny x skala M. -0,12 0,07 -1,86 0,065 -0,26 0,01

X*W F(2; 159) = 3,21; p = 0,043

X -->Y − niska M. F(2; 159) = 1,85; p = 0,161

X -->Y − średnia M. F(2; 159) = 0,19; p = 0,829

X -->Y − wysoka M. F(2; 159) = 1,82; p = 0,166

Adnotacja. Skróty: M. – męskości/męskość.
X*W – czynnik interakcyjny między moderatorem a zmienną niezależną, X  Y – wpływ zmiennej 
niezależnej na zależną.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane. 
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Ilustracja wpływu organizacji czasu pracy na nastrój pozytywny w podziale na nasilenie 
psychicznej męskości w grupie mężczyzn 
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Ostatnią z analizowanych zmiennych zależnych związaną z zadowoleniem 
z życia w grupie mężczyzn był nastrój negatywny. W przypadku nastroju nega-
tywnego wektor interakcyjny znajduje się na poziomie tendencji statystycznej 
(p = 0,054), a wpływ zmiennej objaśnianej na objaśniającą jest nieistotny co 
najmniej na poziomie p > 0,1 w każdej z trzech grup wyróżnionych na podsta-
wie nasilenia Skali męskości. Jednakże w wypadku mężczyzn o wysokim po-
ziomie męskości można dostrzec, że nastrój negatywny jest bardziej nasilony 
w grupie, która pracuje w systemie zmianowym nieregularnym w porównaniu 
z mężczyznami z grupy odniesienia, czyli pracującymi w stałych godzinach 
(p = 0,059). Uzyskane wyniki zostały przedstawione w tabeli 31, zaś zachodzący 
efekt został zilustrowany na rysunku 18. 

Tabela 31
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej męskości w relacji organizacji czasu pracy do na-
stroju negatywnego w grupie mężczyzn

coeff.a SE T p
95%CI

LL UL

Stała 3,16 1,33 2,38 0,019 0,53 5,79

System zmianowy regularny 1,37 2,95 0,46 0,643 -4,45 7,20
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coeff.a SE T p
95%CI

LL UL

System zmianowy nieregularny -6,02 2,79 -2,15 0,033 -11,54 -0,50

Skala M. -0,03 0,03 -1,19 0,237 -0,08 0,02

System zmianowy regularny x skala M. -0,03 0,06 -0,48 0,632 -0,14 0,08

System zmianowy nieregularny x skala M. 0,12 0,05 2,23 0,027 0,01 0,22

X*W F(2; 159) = 2,98; p = 0,054

X -->Y − niska M. F(2; 159) = 1,06; p = 0,349

X -->Y − średnia M. F(2; 159) = 0,09; p = 0,915

X -->Y − wysoka M. F(2; 159) = 2,22; p = 0,112

Adnotacja. Skróty: M. – męskości/męskość.
X*W – czynnik interakcyjny między moderatorem a zmienną niezależną, X  Y – wpływ zmiennej 
niezależnej na zależną.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane. 

Rysunek 18
Ilustracja wpływu organizacji czasu pracy na nastrój negatywny w podziale na nasilenie 
psychicznej męskości w grupie mężczyzn 
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W kolejnym kroku serię analogicznych analiz do przedstawionych wcześniej 
wykonano w grupie kobiet. Okazało się, że w ich przypadku nasilenie psychicznej 
kobiecości w ogóle nie działa jako istotny statystycznie moderator jakiejkolwiek 
relacji organizacji czasu pracy do głównych zmiennych objaśnianych. Wszystkie 
czynniki interakcyjne są nieistotne co najmniej na poziomie p > 0,1. 

cd. tab. 31
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wskazać, że występuje on w przypadku przywiązania trwałego. Analiza mode-
racji pokazała, że organizacja czasu pracy kobiet wpływa istotnie statystycznie 
na przywiązanie trwałe jedynie wśród badanych o wysokim nasileniu męskości. 
Co interesujące, kobiety o wysokim nasileniu psychicznej męskości pracujące 
w systemie zmianowym regularnym charakteryzują się istotnie statystycznie 
mniejszym przywiązaniem trwałym (p = 0,021), natomiast te, które pracują 
w systemie zmianowym nieregularnym − istotnie większym przywiązaniem 
trwałym (p = 0,029) w porównaniu z kobietami o wysokim nasileniu męskości 
z grupy odniesienia, tj. grupy pracującej w stałych godzinach. W przypadku ni-
skiego i umiarkowanego nasilenia psychicznej męskości efekt organizacji cza-
su pracy nie występuje. Uzyskane wyniki zostały zaprezentowane w tabeli 32, 
z kolei zachodzący efekt został zilustrowany na rysunku 19.

Tabela 32
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej męskości w relacji organizacji czasu pracy do przy-
wiązania trwałego w grupie kobiet

coeff.a SE T p
95%CI

LL UL

Stała 36,42 4,34 8,38 <0,001 27,84 44,99

System zmianowy regularny 20,97 11,46 1,83 0,069 -1,67 43,60

System zmianowy nieregularny -19,06 8,16 -2,33 0,021 -35,18 -2,93

Skala M. -0,28 0,09 -3,21 0,002 -0,46 -0,11

System zmianowy regularny x skala M. -0,46 0,23 -2,03 0,044 -0,91 -0,01

System zmianowy nieregularny x skala M. 0,41 0,17 2,45 0,015 0,08 0,74

X*W F(2; 160) = 6,35; p = 0,002

X -->Y − niska M. F(2; 160) = 1,32; p = 0,271

X -->Y − średnia M. F(2; 160) = 0,81; p = 0,445

X -->Y − wysoka M. F(2; 160) = 6,61; p = 0,002

Adnotacja. Skróty: M. – męskości/męskość.
X*W – czynnik interakcyjny między moderatorem a zmienną niezależną, X  Y – wpływ zmiennej 
niezależnej na zależną.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane. 
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Ilustracja wpływu organizacji czasu pracy na przywiązanie trwałe w podziale na nasilenie 
psychicznej męskości w grupie kobiet 
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Dla przywiązania normatywnego zaobserwowano natomiast wyniki ana-
logiczne do powyższych z tą różnicą, że jedynie kobiety o wysokim nasileniu 
męskości pracujące zmianowo regularnie uzyskały istotnie niższy wynik od ko-
biet pracujących w stałych godzinach (p = 0,019). Kobiety pracujące zmianowo 
nieregularnie uzyskały wynik wyższy, ale jest on nieistotnie statystycznie róż-
ny od grupy odniesienia (p = 0,126). Uzyskane rezultaty zostały zamieszczone 
w tabeli 33, zaś zachodzący efekt przedstawia rysunek 20.

Tabela 33
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej męskości w relacji organizacji czasu pracy do przy-
wiązania normatywnego w grupie kobiet

coeff.a SE T p
95%CI

LL UL

Stała 21,80 4,89 4,46 <0,001 12,14 31,46

System zmianowy regularny 26,45 12,91 2,05 0,042 0,96 51,94

System zmianowy nieregularny -16,22 9,19 -1,76 0,080 -34,37 1,94

Skala M. -0,01 0,10 -0,14 0,885 -0,21 0,18

System zmianowy regularny x skala M. -0,57 0,26 -2,23 0,027 -1,08 -0,07

System zmianowy nieregularny x skala M. 0,34 0,19 1,83 0,070 -0,03 0,72
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coeff.a SE T p
95%CI

LL UL

X*W F(2; 160) = 5,20; p = 0,007

X -->Y − niska M. F(2; 160) = 1,34; p = 0,266

X -->Y − średnia M. F(2; 160) = 0,39; p = 0,679

X -->Y − wysoka M. F(2; 160) = 5,01; p = 0,008

Adnotacja. Skróty: M. – męskości/męskość.
X*W – czynnik interakcyjny między moderatorem a zmienną niezależną, X  Y – wpływ zmiennej 
niezależnej na zależną.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane. 

Rysunek 20
Ilustracja wpływu organizacji czasu pracy na przywiązanie normatywne w podziale na na-
silenie psychicznej męskości w grupie kobiet
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Mając na uwadze moderacyjny efekt męskości, należy wskazać, że występuje 
on również w wypadku nastroju ogólnego, choć jest na poziomie tendencji staty-
stycznej (p = 0,051). Jego dokładniejsza analiza pokazała jednak, że organizacja 
czasu pracy wpływa istotnie statystycznie w grupie kobiet o niskim nasileniu 
męskości. Badane z tej grupy, które pracują w regularnym systemie zmiano-
wym, uzyskały istotnie statystycznie wyższy wynik w porównaniu z kobietami 
pracującymi w stałych godzinach. Uzyskane wyniki zostały zaprezentowane 
w tabeli 34, zaś zachodzący efekt przedstawia rysunek 21. 

cd. tab. 33
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Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej męskości w relacji organizacji czasu pracy do na-
stroju ogólnego w grupie kobiet

coeff.a SE T p
95%CI

LL UL

Stała 1,95 0,50 3,87 <0,001 0,95 2,94

System zmianowy regularny 3,25 1,33 2,45 0,015 0,63 5,88

System zmianowy nieregularny -0,36 0,95 -0,38 0,707 -2,23 1,51

Skala M. 0,04 0,01 3,91 <0,001 0,02 0,06

System zmianowy regularny x skala M. -0,06 0,03 -2,28 0,024 -0,11 -0,01

System zmianowy nieregularny x skala M. 0,01 0,02 0,45 0,656 -0,03 0,05

X*W F(2; 160) = 3,03; p = 0,051

X -->Y − niska M. F(2; 160) = 3,56; p = 0,031

X -->Y − średnia M. F(2; 160) = 1,46; p = 0,236

X -->Y − wysoka M. F(2; 160) = 0,51; p = 0,600

Adnotacja. Skróty: M. – męskości/męskość.
X*W – czynnik interakcyjny między moderatorem a zmienną niezależną, X  Y – wpływ zmiennej 
niezależnej na zależną.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane. 

Rysunek 21
Ilustracja wpływu organizacji czasu pracy na nastrój ogólny w podziale na nasilenie psy-
chicznej męskości w grupie kobiet 
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pracy do nastroju pozytywnego. Gdy badane kobiety charakteryzowały się ni-
ską męskością, to ich wyniki na skali Nastroju pozytywnego były wyższe, gdy 
pracowały w systemie zmianowym regularnym w porównaniu z grupą, która 
pracowała w stałych godzinach (p = 0,08). Z kolei gdy kobiety charakteryzowały 
się wysokim nasileniem męskości i pracowały w systemie zmianowym regular-
nym, to ich nastrój pozytywny był niższy niż kobiet pracujących w stałych go-
dzinach pracy (p = 0,022). Uzyskane rezultaty zostały zamieszczone w tabeli 35, 
zaś zachodzący efekt przedstawia rysunek 22. Wszystkie pozostałe, nieopisane 
współczynniki są nieistotne statystycznie.

Tabela 35
Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej męskości w relacji organizacji czasu pracy do na-
stroju pozytywnego w grupie kobiet

coeff.a SE T p
95%CI

LL UL

Stała -3,61 1,59 -2,27 0,024 -6,75 -0,47

System zmianowy regularny 11,05 4,20 2,63 0,009 2,76 19,34

System zmianowy nieregularny 0,87 2,99 0,29 0,771 -5,03 6,77

Skala M. 0,16 0,03 4,91 <0,001 0,09 0,22

System zmianowy regularny x skala M. -0,23 0,08 -2,74 0,007 -0,39 -0,06

System zmianowy nieregularny x skala M. -0,02 0,06 -0,32 0,747 -0,14 0,10

X*W F(2; 160) = 3,78; p = 0,025

X -->Y − niska M. F(2; 160) = 1,59; p = 0,207

X -->Y − średnia M. F(2; 160) = 0,02; p = 0,983

X -->Y − wysoka M. F(2; 160) = 2,70; p = 0,070

Adnotacja. Skróty: M. – męskości/męskość.
X*W – czynnik interakcyjny między moderatorem a zmienną niezależną, X  Y – wpływ zmiennej 
niezależnej na zależną.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane.
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Ilustracja wpływu organizacji czasu pracy na nastrój pozytywny w podziale na nasilenie 
psychicznej męskości w grupie kobiet 

 

 

  

2

2,5

3

3,5

4

4,5

5

5,5

6

stałe godziny system zmianowy regularny system zmianowy nieregularny

niska M średnia M wysoka M

W ramach drugiego pytania badawczego odnoszącego się do związku między 
organizacją czasu pracy a zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia postawiono 
siedem hipotez. Tabela 36 przedstawia zestawienie weryfikacji postawionych 
hipotez badawczych.

Tabela 36
Podsumowanie weryfikacji hipotez dla P2 

Hipoteza Podstawa  
weryfikacji

Wynik 
weryfikacji

H2. Istnieje związek między organizacją czasu pracy a zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia 

H2.1 Osoby pracujące w stałych godzinach pracy będą 
bardziej zadowolone z małżeństwa, pracy i życia niż oso-
by pracujące w regularnym bądź nieregularnym systemie 
zmianowym 

Analiza wariancji 
ANOVA

Częściowo

H2.2 Związek organizacji czasu pracy z zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia jest me-
diowany przez chronotyp, zadowolenie z jakości i długości snu oraz liczbę godzin przezna-
czanych na sen

H2.2.1 Chronotyp mediuje związek między organizacją 
czasu pracy a zadowoleniem z małżeństwa, pracy i ży-
cia: posiadanie stałych godzin pracy wiąże się z wyż-
szym nasileniem poranności, co wiąże się z większym 
zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia

Analiza  
mediacji Nie
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Hipoteza Podstawa  
weryfikacji

Wynik 
weryfikacji

H2.2.2 Zadowolenie z jakości snu mediuje związek mię-
dzy organizacją czasu pracy a zadowoleniem z mał-
żeństwa, pracy i życia: posiadanie stałych godzin pracy 
wiąże się z większym zadowoleniem z jakości snu, co 
wiąże się z większym zadowoleniem z małżeństwa, pra-
cy i życia

Analiza  
mediacji Nie

H2.2.3 Zadowolenie z długości snu mediuje związek mię-
dzy organizacją czasu pracy a zadowoleniem z małżeń-
stwa, pracy i życia: posiadanie stałych godzin pracy wiąże 
się z większym zadowoleniem z długości snu, co wiąże się 
z większym zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia

Analiza 
 mediacji Częściowo

H2.2.4 Liczba godzin przeznaczana na sen mediuje zwią-
zek między organizacją czasu pracy a zadowoleniem 
z małżeństwa, pracy i życia: posiadanie stałych godzin 
pracy wiąże się z większą liczbą godzin przeznaczanych 
na sen, co wiąże się z większym zadowoleniem z mał-
żeństwa, pracy i życia

Analiza  
mediacji Nie

H2.3 Związek organizacji czasu pracy z zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia jest  
moderowany przez płeć biologiczną oraz poczucie psychicznej kobiecości i męskości

H2.3.1 Płeć biologiczna moderuje związek między or-
ganizacją czasu pracy a zadowoleniem z małżeństwa, 
pracy i życia

Analiza  
moderacji Częściowo

H2.3.2 Poczucie psychicznej kobiecości i męskości mode-
rują związek między organizacją czasu pracy a zadowo-
leniem z małżeństwa, pracy i życia

Analiza  
moderacji Częściowo

5.4. �Weryfikacja hipotez dotyczących efektów intrapersonalnych 
i interpersonalnych

5.4.1. Wpływ organizacji czasu pracy na zadowolenie mężów 
z małżeństwa, pracy i życia 

Wykonana w kolejnej części seria jednoczynnikowych analiz wariancji mająca 
na celu przetestowanie H3.1 pokazuje, że w grupie mężczyzn ich organizacja cza-
su pracy nie wpływa na zadowolenie z małżeństwa, pracy i życia, z wyjątkiem 
zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy. Mężczyźni pracujący w trybie 
zmianowym nieregularnym są istotnie statystycznie mniej zadowoleni z tego, 

cd. tab. 36
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cymi w stałych godzinach (p = 0,001), a obserwowany efekt jest umiarkowanie 
silny (F = 7,76; p = 0,001;  η2 = 0,09). 

5.4.2. �Wpływ organizacji czasu pracy na zadowolenie żon 
z małżeństwa, pracy i życia 

Celem weryfikacji H3.2 przeprowadzono analogiczną analizę w grupie kobiet, 
która pokazała, że organizacja czasu ich pracy nie różnicuje poziomu zadowo-
lenia z małżeństwa. 

W przypadku zadowolenia z pracy istotnie zróżnicowane jest pogorszenie 
koncentracji kobiet. Porównania parami pokazały, że badane pracujące w stałych 
godzinach uzyskały wynik istotnie statystycznie wyższy niż badane pracujące 
w systemie zmianowym regularnym (F = 3,53; p = 0,032;  η2 = 0,04). Pozostałe 
różnice były nieistotne statystycznie. 

Z kolei odnosząc się do sfery zadowolenia z życia, organizacja czasu pracy 
kobiet wpływa istotnie statystycznie wyłącznie na ogólny wynik satysfakcji 
z życia. Kobiety pracujące w trybie zmianowym nieregularnym uzyskały wyższy 
wynik w porównaniu z tymi, które pracują w stałych godzinach, i tymi, które 
pracują zmianowo regularnie (F = 3,82; p = 0,024;  η2 = 0,05). 

5.4.3. Mediacyjny efekt zadowolenia z organizacji czasu pracy męża 
oraz żony (oceniane przez męża) oraz zadowolenia z organizacji 
czasu pracy żony i męża (oceniane przez żonę) w relacji 
organizacji czasu pracy męża/żony do zadowolenia męża/żony 
z małżeństwa, pracy i życia 

Następnie wykonano analizy mające za zadanie przetestować H3.3, zaś spraw-
dzany model na tym etapie został zaprezentowany na rysunku 23. Opisane 
i zaraportowane zostaną wyłącznie istotne efekty mediacyjne.
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Diagram ilustrujący testowany model dla H3.3

 

 

 

 

 

  

Zadowolenie z organizacji czasu 
pracy 

Organizacja czasu pracy Zadowolenie z małżeństwa 
Zadowolenie z pracy 
Zadowolenie z życia 
 

W przypadku mediacyjnego efektu zadowolenia z organizacji własnego cza-
su pracy w grupie mężczyzn w sferze zadowolenia z małżeństwa istotny efekt 
dostrzega się wyłącznie w przypadku zadowolenia z częstotliwości współżycia 
(grupa „system zmianowy nieregularny”). Należy jednak wskazać, że jest to tyl-
ko efekt pośredni bez efektu całkowitego oraz efektu bezpośredniego. Oznacza 
to, że praca w systemie zmianowym nieregularnym obniża zadowolenie z or-
ganizacji własnego czasu pracy, a w następstwie obniżone jest zadowolenie 
z częstotliwości współżycia, ale zarówno z obecnym mediatorem w modelu, 
jak i nieobecnym, organizacja czasu pracy badanych mężczyzn nie wpływa 
na zmienną zależną (zob. tabela 37). 

Tabela 37
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu własnej 
pracy w grupie mężczyzn w relacji organizacji czasu pracy do zadowolenia z częstotliwości 
stosunków seksualnych

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA

System zmianowy regularny -0,47 0,22 -2,11 0,036 -0,91 -0,03

System zmianowy nieregularny -0,76 0,20 -3,73 <0,001 -1,16 -0,36

Zadow. JA --> Częst. seks

Zadow. JA 0,20 0,08 2,49 0,014 0,04 0,35
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coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Częst. seks (tot.)

System zmianowy regularny -0,24 0,23 -1,09 0,279 -0,69 0,20

System zmianowy nieregularny -0,29 0,21 -1,41 0,162 -0,70 0,12

Org. --> Częst. seks (dir.)

System zmianowy regularny -0,15 0,22 -0,68 0,498 -0,60 0,29

System zmianowy nieregularny -0,14 0,21 -0,67 0,504 -0,56 0,28

Org. --> Zadow. JA --> Częst. seks (ind.)

System zmianowy regularny -0,09 0,06 -1,54 0,123 -0,22 -0,01

System zmianowy nieregularny -0,15 0,07 -2,02 0,043 -0,31 -0,03

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu włas
nej pracy, Częst. seks – częstotliwość podejmowania zachowań seksualnych, tot. – całkowity efekt X 
na Y, dir. – bezpośredni efekt X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek.
 

Gdy analizie poddano z kolei zmienne zależne w postaci tych, które mierzą 
zadowolenie badanych osób z ich pracy, to okazało się, że zadowolenie męż-
czyzn z posiadanej organizacji czasu pracy jest zmienną pośredniczącą istotnie 
statystycznie w relacji organizacji czasu pracy do satysfakcji z pracy, subiek-
tywnego poczucia zmęczenia, pogorszenia koncentracji, obniżenia motywacji, 
zmniejszenia aktywności oraz zmęczenia przewlekłego (wyniki zestawiono 
w tabelach 38−43). Oprócz satysfakcji z pracy w każdym kolejnym przypadku 
istotny na poziomie p < 0,05 efekt pośredniczący dostrzega się w przypadku 
różnicy między badanymi mężczyznami pracującymi w trybie zmianowym nie-
regularnym a tymi, którzy pracują w stałych godzinach. Analogicznie dostrzega 
się tylko istotne efekty pośrednie. Efekt całkowity i bezpośredni jest nieistotny 
statystycznie, a zatem bez względu na to, czy mediator jest obecny w modelu 
czy też nie, zmienna niezależna nie wpływa na zależną. Kolejne ścieżki w te-
stowanych modelach pokazują, że obniżenie zadowolenia z organizacji czasu 
pracy wynikające z tego, że badani mężczyźni pracują w trybie zmianowym 
nieregularnym, prowadzi w następstwie do obniżenia zadowolenia z pracy 
rozumianego jako poszczególne zmienne zależne wymienione wcześniej.

cd. tab. 37
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Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy 
w grupie mężczyzn w relacji organizacji czasu pracy do satysfakcji z pracy

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,46 0,22 -2,07 0,040 -0,90 -0,02
System zmianowy nieregularny -0,75 0,20 -3,69 <0,001 -1,15 -0,35
Zadow. JA --> Sat. z pracy
Zadow. JA 2,82 0,37 7,59 <0,001 2,08 3,55
Org. --> Sat. z pracy (tot.)
System zmianowy regularny -1,42 1,21 -1,17 0,243 -3,82 0,97
System zmianowy nieregularny -0,91 1,11 -0,82 0,414 -3,11 1,29
Org. --> Sat. z pracy (dir.)
System zmianowy regularny -0,13 1,06 -0,12 0,902 -2,22 1,96
System zmianowy nieregularny 1,20 1,00 1,20 0,231 -0,77 3,17
Org. --> Zadow. JA --> Sat. z pracy (ind.)
System zmianowy regularny -1,29 0,65 -1,98 0,047 -2,54 -0,14
System zmianowy nieregularny -2,11 0,64 -3,30 0,001 -3,69 -0,80

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu włas
nej pracy, Sat. z pracy – satysfakcja z pracy, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt X 
na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

Tabela 39
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy 
w grupie mężczyzn w relacji organizacji czasu pracy do subiektywnego poczucia zmęczenia

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,46 0,22 -2,07 0,040 -0,90 -0,02
System zmianowy nieregularny -0,75 0,20 -3,69 <0,001 -1,15 -0,35
Zadow. JA --> Sub. pocz. zmęcz.
Zadow. JA -0,28 0,08 -3,63 <0,001 -0,44 -0,13
Org. --> Sub. pocz. zmęcz. (tot.)
System zmianowy regularny 0,22 0,23 0,96 0,339 -0,23 0,67
System zmianowy nieregularny 0,02 0,21 0,09 0,927 -0,39 0,43
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coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Sub. pocz. zmęcz. (dir.)
System zmianowy regularny 0,09 0,22 0,40 0,692 -0,35 0,53
System zmianowy nieregularny -0,19 0,21 -0,92 0,359 -0,61 0,22
Org. --> Zadow. JA --> Sub. pocz. zmęcz. (ind.)
System zmianowy regularny 0,13 0,07 1,75 0,080 0,01 0,28
System zmianowy nieregularny 0,21 0,08 2,54 0,011 0,06 0,41

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu własnej 
pracy, Sub. pocz. zmęcz. – subiektywne poczucie zmęczenia, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpo-
średni efekt X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

Tabela 40
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy 
w grupie mężczyzn w relacji organizacji czasu pracy do pogorszenia koncentracji

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,46 0,22 -2,07 0,040 -0,90 -0,02

System zmianowy nieregularny -0,75 0,20 -3,69 <0,001 -1,15 -0,35

Zadow. JA --> Pog. konc.

Zadow. JA -0,21 0,08 -2,71 0,008 -0,36 -0,06

Org. --> Pog. konc. (tot.)

System zmianowy regularny 0,24 0,22 1,07 0,287 -0,20 0,68

System zmianowy nieregularny 0,24 0,20 1,16 0,246 -0,16 0,64

Org. --> Pog. konc. (dir.)

System zmianowy regularny 0,14 0,22 0,64 0,524 -0,29 0,58

System zmianowy nieregularny 0,08 0,21 0,38 0,701 -0,33 0,49

Org. --> Zadow. JA --> Pog. konc. (ind.)

System zmianowy regularny 0,10 0,06 1,58 0,114 0,01 0,23

System zmianowy nieregularny 0,16 0,07 2,13 0,033 0,03 0,34

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu włas
nej pracy, Pog. konc. – pogorszenie koncentracji, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt 
X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

cd. tab. 39
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Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy 
w grupie mężczyzn w relacji organizacji czasu pracy do obniżenia motywacji

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL
Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,46 0,22 -2,07 0,040 -0,90 -0,02
System zmianowy nieregularny -0,75 0,20 -3,69 <0,001 -1,15 -0,35
Zadow. JA --> Obn. motyw.
Zadow. JA -0,31 0,07 -4,60 <0,001 -0,44 -0,18
Org. --> Obn. motyw. (tot.)
System zmianowy regularny 0,41 0,20 2,04 0,043 0,01 0,80
System zmianowy nieregularny 0,13 0,18 0,69 0,490 -0,23 0,49
Org. --> Obn. motyw. (dir.)
System zmianowy regularny 0,27 0,19 1,39 0,166 -0,11 0,64
System zmianowy nieregularny -0,10 0,18 -0,58 0,564 -0,46 0,25

Org. --> Zadow. JA --> Obn. motyw. (ind.)

System zmianowy regularny 0,14 0,08 1,85 0,064 0,02 0,29

System zmianowy nieregularny 0,23 0,08 2,84 0,005 0,08 0,41

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu włas
nej pracy, Obn. motyw. – obniżenie motywacji, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt 
X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

Tabela 42
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy 
w grupie mężczyzn w relacji organizacji czasu pracy do zmniejszenia aktywności

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA

System zmianowy regularny -0,46 0,22 -2,07 0,040 -0,90 -0,02

System zmianowy nieregularny -0,75 0,20 -3,69 <0,001 -1,15 -0,35

Zadow. JA --> Zmn. akt.

Zadow. JA -0,24 0,08 -2,83 0,005 -0,40 -0,07
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coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zmn. akt. (tot.)

System zmianowy regularny 0,22 0,24 0,92 0,357 -0,25 0,70

System zmianowy nieregularny 0,08 0,22 0,38 0,706 -0,35 0,52

Org. --> Zmn. akt. (dir.)

System zmianowy regularny 0,11 0,24 0,48 0,635 -0,36 0,59

System zmianowy nieregularny -0,09 0,23 -0,42 0,677 -0,54 0,35

Org. --> Zadow. JA --> Zmn. akt. (ind.)

System zmianowy regularny 0,11 0,07 1,61 0,108 0,01 0,27

System zmianowy nieregularny 0,18 0,08 2,20 0,028 0,03 0,38

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu włas
nej pracy, Zmn. akt. – zmniejszenie aktywności, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt 
X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

Tabela 43
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy 
w grupie mężczyzn w relacji organizacji czasu pracy do zmęczenia przewlekłego

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA

System zmianowy regularny -0,46 0,22 -2,07 0,040 -0,90 -0,02

System zmianowy nieregularny -0,75 0,20 -3,69 <0,001 -1,15 -0,35

Zadow. JA --> Zmęcz. przew.

Zadow. JA -5,27 1,34 -3,94 <0,001 -7,91 -2,63

Org. --> Zmęcz. przew. (tot.)

System zmianowy regularny 5,24 3,93 1,33 0,185 -2,52 13,00

System zmianowy nieregularny 2,10 3,60 0,58 0,561 -5,02 9,21

Org. --> Zmęcz. przew. (dir.)

System zmianowy regularny 2,82 3,82 0,74 0,461 -4,72 10,36

System zmianowy nieregularny -1,85 3,59 -0,51 0,608 -8,94 5,25

cd. tab. 42



191

5.4
. W

er
yf

ik
ac

ja
 h

ip
ot

ez
 d

ot
yc

zą
cy

ch
 e

fe
kt

ów
 in

tr
ap

er
so

na
ln

yc
h 

i i
nt

er
pe

rs
on

al
ny

ch

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA --> Zmęcz. przew. (ind.)

System zmianowy regularny 2,42 1,35 1,79 0,073 0,25 5,34

System zmianowy nieregularny 3,94 1,49 2,65 0,008 1,21 7,45

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu wła-
snej pracy, Zmęcz. przew. – zmęczenie przewlekłe, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt 
X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

W przypadku zadowolenia z życia seria analiz mediacji pokazała, że zado-
wolenie mężczyzn z organizacji czasu swojej pracy jest zmienną istotnie sta-
tystycznie pośredniczącą między organizacją czasu pracy a satysfakcją z życia, 
nastrojem ogólnym oraz nastrojem pozytywnym (por. tabele 44−46). Dla każdej 
z tych trzech zmiennych objaśnianych, podobnie jak wcześniej, obserwuje się 
istotny jedynie efekt pośredni. Zarówno efekt całkowity, jak i efekt bezpośred-
ni są nieistotne statystycznie. Wynik dla efektu pośredniego pozwala jednak 
przypuszczać z zadowalającym prawdopodobieństwem, że praca w systemie 
zmianowym nieregularnym powodująca obniżenie zadowolenia mężczyzn 
z organizacji czasu swojej pracy prowadzi następnie do obniżonej satysfakcji 
z życia oraz obniżonego nastroju. 

Tabela 44
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy 
w grupie mężczyzn w relacji organizacji czasu pracy do satysfakcji z życia

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA

System zmianowy regularny -0,47 0,22 -2,11 0,036 -0,91 -0,03

System zmianowy nieregularny -0,76 0,20 -3,73 <0,001 -1,16 -0,36

Zadow. JA --> Sat. z życia

Zadow. JA 1,10 0,39 2,84 0,005 0,34 1,86

Org. --> Sat. z życia (tot.)

System zmianowy regularny 0,49 1,12 0,44 0,664 -1,72 2,69

System zmianowy nieregularny -0,06 1,02 -0,06 0,953 -2,08 1,96

cd. tab. 43
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coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Sat. z życia (dir.)

System zmianowy regularny 1,00 1,11 0,91 0,367 -1,18 3,19

System zmianowy nieregularny 0,77 1,04 0,74 0,460 -1,29 2,83

Org. --> Zadow. JA --> Sat. z życia (ind.)

System zmianowy regularny -0,52 0,32 -1,63 0,103 -1,25 -0,05

System zmianowy nieregularny -0,83 0,38 -2,21 0,027 -1,82 -0,20

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu włas
nej pracy, Sat. z życia – satysfakcja z życia, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt X 
na Y, ind. – pośredni efekt X na Y
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek 

Tabela 45
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy 
w grupie mężczyzn w relacji organizacji czasu pracy do nastroju ogólnego

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA

System zmianowy regularny -0,47 0,22 -2,12 0,035 -0,91 -0,03
System zmianowy nieregularny -0,76 0,20 -3,75 <0,001 -1,16 -0,36
Zadow. JA --> Nast. ogólny
Zadow. JA 0,16 0,06 2,85 0,005 0,05 0,27
Org. --> Nast. ogólny (tot.)
System zmianowy regularny -0,08 0,16 -0,50 0,615 -0,41 0,24
System zmianowy nieregularny -0,01 0,15 -0,08 0,937 -0,31 0,28
Org. --> Nast. ogólny (dir.)
System zmianowy regularny -0,01 0,16 -0,04 0,969 -0,33 0,31
System zmianowy nieregularny 0,11 0,15 0,73 0,468 -0,19 0,41
Org. --> Zadow. JA --> Nast. ogólny (ind.)
System zmianowy regularny -0,08 0,05 -1,64 0,101 -0,18 -0,01
System zmianowy nieregularny -0,12 0,06 -2,22 0,026 -0,26 -0,02

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu włas
nej pracy, Nast. ogólny – nastrój ogólny, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt X na Y, 
ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

cd. tab. 44



193

5.4
. W

er
yf

ik
ac

ja
 h

ip
ot

ez
 d

ot
yc

zą
cy

ch
 e

fe
kt

ów
 in

tr
ap

er
so

na
ln

yc
h 

i i
nt

er
pe

rs
on

al
ny

chTabela 46
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy 
w grupie mężczyzn w relacji organizacji czasu pracy do nastroju pozytywnego

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA

System zmianowy regularny -0,46 0,22 -2,07 0,040 -0,90 -0,02

System zmianowy nieregularny -0,75 0,20 -3,69 <0,001 -1,15 -0,35

Zadow. JA --> Nast. pozyt.

Zadow. JA 0,50 0,19 2,67 0,008 0,13 0,86

Org. --> Nast. pozyt. (tot.)

System zmianowy regularny -0,33 0,53 -0,62 0,539 -1,38 0,72

System zmianowy nieregularny -0,21 0,49 -0,42 0,674 -1,17 0,76

Org. --> Nast. pozyt. (dir.)

System zmianowy regularny -0,10 0,53 -0,19 0,850 -1,15 0,95

System zmianowy nieregularny 0,17 0,50 0,33 0,740 -0,82 1,15

Org. --> Zadow. JA --> Nast. pozyt. (ind.)

System zmianowy regularny -0,23 0,14 -1,57 0,116 -0,56 -0,02

System zmianowy nieregularny -0,37 0,18 -2,12 0,034 -0,78 -0,08

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu włas
nej pracy, Nast. pozyt. – nastrój pozytywny, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt X 
na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek.

W grupie kobiet z kolei seria analiz mediacyjnych pokazała, że ich włas
ne zadowolenie z organizacji czasu pracy nie pośredniczy w relacji faktycznej 
organizacji czasu ich pracy do zadowolenia z małżeństwa. Kolejne analizy 
ujawniły istotne efekty dla zadowolenia z pracy, a dokładniej dla satysfakcji 
z pracy, subiektywnego odczucia zmęczenia, pogorszenia koncentracji, obniże-
nia motywacji, zmniejszenia aktywności, a także zmęczenia przewlekłego. 

Uzyskane wyniki zaprezentowane w tabelach 47−52 ujawniły efekty supre-
syjne polegające na wzmacniającym efekcie zadowolenia z organizacji czasu 
własnej pracy kobiet dla relacji organizacji czasu pracy do zadowolenia z pracy. 
Efekt ten dotyczy w większości obu grup zmianowych porównywanych do ba-
danych kobiet pracujących w stałych godzinach. Okazało się, że brak wpływu 
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usunie się zmienną w postaci pracy w trybie zmianowym regularnym i niere-
gularnym, która obniża zadowolenie z organizacji czasu pracy, a ono z kolei, 
jeśli jest niskie, prowadzi do obniżenia zadowolenia z pracy. Usunięcie nega-
tywnego efektu zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy w badanej gru-
pie kobiet, praca w trybie zmianowym, regularnym czy nieregularnym, wiąże 
się z podwyższonym zadowoleniem z pracy. 

Tabela 47
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy 
w grupie kobiet w relacji organizacji czasu pracy do satysfakcji z pracy

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA

System zmianowy regularny -0,60 0,24 -2,53 0,012 -1,07 -0,13

System zmianowy nieregularny -0,60 0,19 -3,19 0,002 -0,96 -0,23

Zadow. JA --> Sat. z pracy

Zadow. JA 2,46 0,47 5,21 <0,001 1,53 3,40

Org. --> Sat. z pracy (tot.)

System zmianowy regularny -0,54 1,54 -0,35 0,728 -3,59 2,51

System zmianowy nieregularny 1,77 1,21 1,46 0,146 -0,62 4,17

Org. --> Sat. z pracy (dir.)

System zmianowy regularny 0,94 1,46 0,65 0,520 -1,94 3,83

System zmianowy nieregularny 3,24 1,16 2,79 0,006 0,95 5,53

Org. --> Zadow. JA --> Sat. z pracy (ind.)

System zmianowy regularny -1,48 0,66 -2,24 0,025 -3,11 -0,21

System zmianowy nieregularny -1,47 0,55 -2,68 0,007 -2,78 -0,45

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu włas
nej pracy, Sat. z pracy – satysfakcja z pracy, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt X 
na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 
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Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu własnej pra-
cy w grupie kobiet w relacji organizacji czasu pracy do subiektywnego poczucia zmęczenia

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA

System zmianowy regularny -0,60 0,24 -2,53 0,012 -1,07 -0,13

System zmianowy nieregularny -0,60 0,19 -3,19 0,002 -0,96 -0,23

Zadow. JA --> Sub. pocz. zmęcz.

Zadow. JA -0,30 0,09 -3,34 0,001 -0,48 -0,12

Org. --> Sub. pocz. zmęcz. (tot.)

System zmianowy regularny -0,50 0,28 -1,78 0,077 -1,05 0,05

System zmianowy nieregularny -0,29 0,22 -1,32 0,188 -0,73 0,14

Org. --> Sub. pocz. zmęcz. (dir.)

System zmianowy regularny -0,68 0,28 -2,45 0,015 -1,23 -0,13

System zmianowy nieregularny -0,47 0,22 -2,13 0,035 -0,90 -0,03

Org. --> Zadow. JA --> Sub. pocz. zmęcz. (ind.)

System zmianowy regularny 0,18 0,09 1,96 0,050 0,02 0,44

System zmianowy nieregularny 0,18 0,08 2,25 0,024 0,04 0,38

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu własnej 
pracy, Sub. pocz. zmęcz. – subiektywne poczucie zmęczenia, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpo-
średni efekt X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

Tabela 49
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy 
w grupie kobiet w relacji organizacji czasu pracy do pogorszenia koncentracji

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA

System zmianowy regularny -0,60 0,24 -2,53 0,012 -1,07 -0,13

System zmianowy nieregularny -0,60 0,19 -3,19 0,002 -0,96 -0,23

Zadow. JA --> Pog. konc.

Zadow. JA -0,25 0,08 -3,04 0,003 -0,42 -0,09
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coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Pog. konc. (tot.)

System zmianowy regularny -0,69 0,26 -2,66 0,009 -1,20 -0,18

System zmianowy nieregularny -0,14 0,20 -0,67 0,503 -0,54 0,27

Org. --> Pog. konc. (dir.)

System zmianowy regularny -0,84 0,26 -3,26 0,001 -1,35 -0,33

System zmianowy nieregularny -0,29 0,21 -1,40 0,162 -0,69 0,12

Org. --> Zadow. JA --> Pog. konc. (ind.)

System zmianowy regularny 0,15 0,08 1,89 0,059 0,01 0,37

System zmianowy nieregularny 0,15 0,07 2,15 0,032 0,03 0,30

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu włas
nej pracy, Pog. konc. – pogorszenie koncentracji, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt 
X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

Tabela 50
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy 
w grupie kobiet w relacji organizacji czasu pracy do obniżenia motywacji

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA

System zmianowy regularny -0,60 0,24 -2,53 0,012 -1,07 -0,13

System zmianowy nieregularny -0,60 0,19 -3,19 0,002 -0,96 -0,23

Zadow. JA --> Obn. motyw.

Zadow. JA -0,26 0,09 -3,03 0,003 -0,43 -0,09

Org. --> Obn. motyw. (tot.)

System zmianowy regularny -0,19 0,27 -0,70 0,483 -0,71 0,34

System zmianowy nieregularny -0,18 0,21 -0,84 0,403 -0,59 0,24

Org. --> Obn. motyw. (dir.)

System zmianowy regularny -0,34 0,27 -1,30 0,196 -0,87 0,18

System zmianowy nieregularny -0,33 0,21 -1,57 0,119 -0,75 0,09

cd. tab. 49
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coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA --> Obn. motyw. (ind.)

System zmianowy regularny 0,16 0,08 1,88 0,060 0,01 0,41

System zmianowy nieregularny 0,15 0,07 2,14 0,032 0,03 0,33

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu włas
nej pracy, Obn. motyw. – obniżenie motywacji, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt 
X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

Tabela 51
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy 
w grupie kobiet w relacji organizacji czasu pracy do zmniejszenia aktywności

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA

System zmianowy regularny -0,60 0,24 -2,53 0,012 -1,07 -0,13

System zmianowy nieregularny -0,60 0,19 -3,19 0,002 -0,96 -0,23

Zadow. JA --> Zmn. akt.

Zadow. JA -0,29 0,10 -2,90 0,004 -0,49 -0,09

Org. --> Zmn. akt. (tot.)

System zmianowy regularny -0,56 0,31 -1,81 0,073 -1,17 0,05

System zmianowy nieregularny -0,07 0,24 -0,30 0,764 -0,55 0,41

Org. --> Zmn. akt. (dir.)

System zmianowy regularny -0,73 0,31 -2,37 0,019 -1,34 -0,12

System zmianowy nieregularny -0,25 0,25 -1,00 0,318 -0,73 0,24

Org. --> Zadow. JA --> Zmn. akt. (ind.)

System zmianowy regularny 0,17 0,09 1,85 0,065 0,00 0,49

System zmianowy nieregularny 0,17 0,08 2,09 0,037 0,02 0,39

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu włas
nej pracy, Zmn. akt. – zmniejszenie aktywności, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt 
X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

cd. tab. 50
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Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy 
w grupie kobiet w relacji organizacji czasu pracy do zmęczenia przewlekłego

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA

System zmianowy regularny -0,60 0,24 -2,53 0,012 -1,07 -0,13

System zmianowy nieregularny -0,60 0,19 -3,19 0,002 -0,96 -0,23

Zadow. JA --> Zmęcz. przew.

Zadow. JA -5,57 1,58 -3,52 0,001 -8,70 -2,45

Org. --> Zmęcz. przew. (tot.)

System zmianowy regularny -9,86 4,96 -1,99 0,048 -19,65 -0,07

System zmianowy nieregularny -3,93 3,90 -1,01 0,314 -11,63 3,76

Org. --> Zmęcz. przew. (dir.)

System zmianowy regularny -13,21 4,89 -2,70 0,008 -22,86 -3,56

System zmianowy nieregularny -7,25 3,88 -1,87 0,064 -14,92 0,42

Org. --> Zadow. JA --> Zmęcz. przew. (ind.)

System zmianowy regularny 3,35 1,67 2,00 0,045 0,31 8,20

System zmianowy nieregularny 3,32 1,43 2,31 0,021 0,77 6,88

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu włas
nej pracy, Zmęcz. przew. – zmęczenie przewlekłe, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt 
X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

W wypadku zadowolenia z życia jedyny efekt dostrzega się dla nastro-
ju negatywnego, choć jest on na poziomie tendencji statystycznej (p = 0,07). 
Ponadto efekt ten wskazuje bardziej na supresję niż mediację, ponieważ nie-
istotny efekt całkowity przechodzi w efekt bezpośredni na poziomie tendencji 
statystycznej a tym samym organizacja czasu pracy kobiet nie wpływa na ich 
nastrój negatywny, ale zaczyna wpływać, obniżając go, gdy pracują one zmia-
nowo i nieregularnie oraz gdy jednocześnie utrzymywane na stałym poziomie 
(kontrolowane) jest zadowolenie z organizacji czasu własnej pracy. Uzyskane 
wyniki zostały zaprezentowane w tabeli 53.
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Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy 
w grupie kobiet w relacji organizacji czasu pracy do nastroju negatywnego

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA

System zmianowy regularny -0,60 0,24 -2,53 0,012 -1,07 -0,13

System zmianowy nieregularny -0,60 0,19 -3,19 0,002 -0,96 -0,23

Zadow. JA --> Nast. negat.

Zadow. JA -0,37 0,16 -2,31 0,022 -0,68 -0,05

Org. --> Nast. negat. (tot.)

System zmianowy regularny -0,32 0,49 -0,65 0,514 -1,29 0,65

System zmianowy nieregularny -0,44 0,39 -1,15 0,252 -1,20 0,32

Org. --> Nast. negat. (dir.)

System zmianowy regularny -0,54 0,49 -1,10 0,273 -1,51 0,43

System zmianowy nieregularny -0,66 0,39 -1,69 0,093 -1,44 0,11

Org. --> Zadow. JA --> Nast. negat. (ind.)

System zmianowy regularny 0,22 0,14 1,64 0,102 0,01 0,56

System zmianowy nieregularny 0,22 0,12 1,81 0,070 0,03 0,51

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu włas
nej pracy, Nast. negat. – nastrój negatywny, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt X 
na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

Powyższe analizy w grupie mężczyzn i kobiet dotyczyły H3.3 badającej po-
średniczące efekty własnego zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy. 
W przypadku analiz testujących pośredniczący efekt zadowolenia badanych 
osób z organizacji czasu pracy męża/żony wszystkie uzyskane wyniki są nie-
istotne statystycznie co najmniej na poziomie p > 0,1. Brak jest tym samym 
podstaw do uznania zadowolenia z organizacji czasu pracy męża/żony jako 
mediatora relacji organizacji czasu pracy badanych osób do ich zadowolenia 
z małżeństwa, pracy i życia. Podobnie brakuje podstaw do stwierdzenia, że za-
dowolenie z organizacji czasu pracy męża/żony pośredniczy zarówno w relacji 
jego/jej organizacji czasu pracy do jego/jej zadowolenia z małżeństwa, pracy 



200

R
oz

dz
ia

ł 5
. W

yn
ik

i b
ad

ań
 w

ła
sn

yc
h i życia, jak i jej/jego organizacji czasu pracy do jej/jego zadowolenia z małżeń-

stwa, pracy i życia.
W ramach P3 dotyczącego związku między organizacją czasu pracy męża/

żony a zadowoleniem męża/żony z małżeństwa, pracy i życia zostały sformu-
łowane trzy hipotezy badawcze, których weryfikacja została zaprezentowana 
w tabeli 54. 

Tabela 54
Podsumowanie weryfikacji hipotez dla P3 

Hipoteza Podstawa  
weryfikacji

Wynik  
weryfikacji

H3 Istnieje związek między organizacją czasu pracy męża/żony a zadowoleniem męża/żony 
z małżeństwa, pracy i życia 

H3.1 Mężowie pracujący w stałych godzinach pra-
cy będą bardziej zadowoleni z małżeństwa, pracy 
i życia niż mężowie pracujący w regularnym bądź 
nieregularnym systemie zmianowym

Analiza  
wariancji  
ANOVA

Częściowo

H3.2 Żony pracujące w stałych godzinach pracy 
będą bardziej zadowolone z małżeństwa, pracy 
i życia niż żony pracujące w regularnym bądź nie-
regularnym systemie zmianowym

Analiza  
wariancji  
ANOVA 

Częściowo

H3.3 Związek organizacji czasu pracy męża/żony 
z osiąganym przez męża/żonę zadowoleniem z mał-
żeństwa, pracy i życia jest mediowany przez zado-
wolenie z organizacji czasu pracy męża oraz żony 
(oceniane przez męża) oraz zadowolenie z organiza-
cji czasu pracy żony i męża (oceniane przez żonę)

Analiza  
mediacji Częściowo

5.4.4. Wpływ organizacji czasu pracy żon na zadowolenie ich mężów 
z małżeństwa, pracy i życia 

Wykorzystując jednoczynnikową analizę wariancji, sprawdzono, w jaki sposób 
organizacja czasu pracy badanych osób wpływa na zadowolenie ich żon/mężów 
z małżeństwa, pracy i życia (H4.1). W pierwszej kolejności analizie poddano 
organizację czasu pracy kobiet jako czynnik różnicujący zadowolenie mężów. 

Uzyskane wyniki nie dają podstaw do stwierdzenia, że to, w jakim systemie 
pracują żony, różnicuje zadowolenie z małżeństwa badanych mężczyzn. Wyniki 
analiz są w większości wysoce nieistotne statystycznie na poziomie p > 0,4. 
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wolenia z pracy (zob. tabela 55). Na poziomie p < 0,05 różnice te zaobserwowa-
no w przypadku zmniejszenia aktywności, a na poziomie tendencji statystycz-
nej − w zakresie satysfakcji z pracy oraz zmęczenia przewlekłego. Na podstawie 
porównań parami można stwierdzić, że gdy żony pracują w stałych godzinach, 
to zmniejszenie aktywności ich mężów jest bardziej nasilone niż w sytuacji, 
gdy ich żony pracują w systemie zmianowym regularnym (F = 3,37; p = 0,037;  
η2 = 0,04). Podobnie w przypadku zmęczenia przewlekłego, choć tutaj różnica 
jest na poziomie tendencji statystycznej (F = 2,54; p = 0,082;  η2 = 0,03). W wy-
padku satysfakcji z pracy z kolei żadne z porównań nie jest istotne nawet 
na poziomie p < 0,1. 

Uzyskane rezultaty nie dają również podstaw do stwierdzenia, że to, w ja-
kim systemie pracują żony, różnicuje zadowolenie z życia badanych mężczyzn, 
ponieważ wyniki przeprowadzonych analiz są przeważnie wysoce nieistotne 
statystycznie. 

5.4.5. Wpływ organizacji czasu pracy mężów na zadowolenie ich żon 
z małżeństwa, pracy i życia 

Analogiczną serię analiz do omówionej wykonano także, sprawdzając, czy or-
ganizacja czasu pracy mężczyzn różnicuje istotnie statystycznie zadowolenie 
ich żon z małżeństwa, pracy i życia (H4.2).

W przypadku jakości związku małżeńskiego dostrzeżono różnicę jedynie 
na poziomie tendencji statystycznej w wymiarze spójności. Analiza post hoc 
z poprawką Sidaka pokazała, że badane kobiety, których mężowie pracują 
w stałych godzinach, uzyskały wyższy na poziomie tendencji statystycznej 
wynik (p = 0,073) od kobiet, których mężowie pracują w systemie zmianowym 
nieregularnym (F = 2,69; p = 0,071; η2 = 0,03). Wszystkie pozostałe, nieopisane 
różnice są nieistotne statystycznie na poziomie p > 0,1. 

W przypadku bliskości obserwuje się wynik istotny na poziomie p < 0,05 
na skali bliskości intelektualnej (F = 3,30; p = 0,039;  η2 = 0,04) oraz na poziomie 
tendencji statystycznej p = 0,057 w zakresie bliskości emocjonalnej (F = 2,91; 
p = 0,057; η2 = 0,04). Porównania post hoc pokazały, że w wypadku obu zmien-
nych zależnych, gdy mężczyźni pracują w systemie zmianowym nieregularnym, 
ocena bliskości ich żon jest na poziomie tendencji niższa w porównaniu z ko-
bietami, których mężowie pracują w stałych godzinach.
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że gdy mężowie pracują w systemie zmianowym nieregularnym, to ich żony 
niżej oceniają wsparcie od mężów w zakresie pomocy w poszukiwaniu rozwią-
zania (F = 3,15; p = 0,046; η2 = 0,04), niż te, których mężowie pracują w stałych 
godzinach (p = 0,052). Należy jednak wskazać, że efekt ten, podobnie jak i trzy 
opisane wcześniej, jest jednak stosunkowo słaby. 

Najwięcej istotnych statystycznie różnic dostrzega się w przypadku zmien-
nych odnoszących się do zadowolenia z własnej pracy. Niemal każda z nich 
jest zróżnicowana co najmniej na poziomie p < 0,1, zaś wyjątek stanowią satys-
fakcja z pracy oraz zadowolenie z organizacji czasu własnej pracy (zob. tabela 
55). Analiza przeprowadzona w kolejnym kroku, tj. test post hoc z poprawką 
Sidaka, pokazała, że w przypadku przywiązania afektywnego badane kobiety, 
których mężowie pracują w stałych godzinach, uzyskały istotnie wyższe wy-
niki w porównaniu z tymi, których mężowie pracują w systemie zmianowym 
regularnym. Podobnie było w wypadku pogorszenia koncentracji, obniżenia 
motywacji, zmniejszenia aktywności oraz zmęczenia przewlekłego z tą różni-
cą, że wynik grupy stałych godzin pracy był istotnie statystycznie niższy od 
wyniku badanych kobiet, których mężowie pracują w systemie nieregularnym. 
W przypadku przywiązania trwałego i normatywnego różniącymi się grupami 
były obie grupy pracujące w systemie zmianowym (różniły się tylko między 
sobą). Z kolei w przypadku subiektywnego poczucia zmęczenia test post hoc 
nie ujawnił jakiejkolwiek istotnej różnicy. Należy jednak wskazać, że wszystkie 
obserwowane efekty mają niewielką siłę. 

Tabela 55
Zadowolenie z pracy żon jako funkcja organizacji czasu pracy ich mężów

 
 

Stałe godziny
System zmianowy 

F p  η2regularny nieregularny

M SD M SD M SD

Przywiązanie 
afektywne 25,69 7,94 21,13 10,02 24,63 6,77 3,63 0,029 0,04

Przywiązanie 
trwałe 23,03 7,73 20,63 9,20 25,26 5,30 3,16 0,045 0,04

Przywiązanie 
normatywne 20,77 7,98 18,83 8,36 23,08 7,39 2,47 0,088 0,03

Subiektywne od-
czucie zmęczenia 3,79 1,08 4,11 0,89 4,22 1,26 2,49 0,086 0,03
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Stałe godziny
System zmianowy 

F p  η2regularny nieregularny

M SD M SD M SD

Pogorszenie 
koncentracji 3,32 1,02 3,43 0,92 3,82 1,07 3,29 0,040 0,04

Obniżenie 
motywacji 3,45 1,07 3,58 0,93 3,94 1,08 3,01 0,052 0,04

Zmniejszenie 
aktywności 3,54 1,19 3,77 1,02 4,09 1,26 3,02 0,051 0,04

Zmęczenie 
przewlekłe 71,37 19,08 75,67 15,60 80,89 21,81 3,47 0,034 0,04

Analiza wykonana dla zmiennych zależnych w zakresie zadowolenia z życia 
ujawniła jedną istotną statystycznie różnicę. Istotny wpływ pracy męża na za-
dowolenie z życia żony obserwuje się w wymiarze satysfakcji z życia, zaś efekt 
ten jest umiarkowanie silny (F = 5,72; p = 0,004; η2 = 0,047). Polega on na tym, 
że gdy mężczyźni pracują w stałych godzinach, to satysfakcja z życia ich żon 
jest istotnie statystycznie wyższa w porównaniu z kobietami, których mężowie 
pracują w systemie zmianowym regularnym i nieregularnym. 

5.4.6. �Mediacyjny efekt zadowolenia z organizacji czasu pracy męża 
oraz żony (oceniane przez męża) oraz zadowolenia z organizacji 
czasu pracy żony i męża (oceniane przez żonę) w relacji 
organizacji czasu pracy męża/żony do zadowolenia żony/męża 
z małżeństwa, pracy i życia 

W następnej kolejności, wykorzystując ponownie model 4 w makro PROCESS, 
zbadano występowanie związków pośredniczących. Sprawdzono, czy zadowo-
lenie z organizacji własnego czasu pracy mediuje w relacji organizacji czasu 
pracy męża/żony do jego/jej zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia oraz czy 
zadowolenie z organizacji czasu pracy męża/żony mediuje w relacji jego/jej or-
ganizacji czasu pracy do jego/jej zadowolenia z małżeństwa, z życia i z pracy 
(H4.3). Testowany model zaprezentowany na rysunku 24 jest analogiczny do 
tego z rysunku 23 z tą różnicą, że dotyczy hipotez krzyżowych. Podobnie jak 
w przypadku poprzednich analiz opisano i zaraportowano wyłącznie wyniki 
istotne statystycznie.

cd. tab. 55
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Diagram ilustrujący testowany model dla H4.3
 

 

 

 

 

 

Zadowolenie z organizacji czasu 
pracy 

Organizacja czasu pracy Zadowolenie z małżeństwa 
Zadowolenie z pracy 
Zadowolenie z życia 
 

Na podstawie szeregu przeprowadzonych analiz w zakresie przywołanego 
modelu wykazano, że zadowolenie z organizacji czasu pracy męża nie pośred-
niczy w relacji organizacji czasu pracy żony do jego zadowolenia z małżeństwa, 
pracy i życia. Kolejna seria analiz ujawniła kilka istotnych efektów, niemniej są 
one tendencją statystyczną, przez co do ich interpretacji należy podejść z ogra-
niczonym zaufaniem. Pokazują one, że zadowolenie mężów z organizacji pracy 
ich żon stanowi zmienną pośredniczącą w relacji organizacji pracy żon do wy-
ników uzyskanych przez mężczyzn w podskalach mierzących wsparcie: Pomocy 
materialnej i Pocieszania (por. tabele 56−57). Okazało się, że gdy żony pracują 
w trybie zmianowym nieregularnym, to ich mężowie są mniej zadowoleni z or-
ganizacji czasu pracy żon, co z kolei powoduje, że uzyskują oni niższe wyniki 
na podskalach: Pomocy materialnej i Pocieszania. Wszystkie pozostałe, nieopi-
sane wyniki są nieistotne statystycznie co najmniej na poziomie p > 0,1.

Tabela 56
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu pracy żon 
ocenianego przez ich mężów w relacji organizacji czasu pracy żon do nasilenia wyników 
na skali Pomocy materialnej

 
coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Org. żona --> Zadow. ON/ONA

System zmianowy regularny -0,27 0,25 -1,08 0,281 -0,75 0,22

System zmianowy nieregularny -0,50 0,19 -2,57 0,011 -0,88 -0,12

Zadow. ON/ONA --> Pomoc mat.

Zadow. ON/ONA 0,30 0,11 2,64 0,009 0,08 0,52
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coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Org. żona --> Pomoc mat. (tot.)

System zmianowy regularny -0,29 0,36 -0,78 0,434 -1,00 0,43

System zmianowy nieregularny -0,10 0,29 -0,36 0,718 -0,67 0,46

Org. żona --> Pomoc mat. (dir.)

System zmianowy regularny -0,21 0,36 -0,57 0,567 -0,91 0,50

System zmianowy nieregularny 0,05 0,29 0,16 0,874 -0,52 0,61

Org. żona --> Zadow. ON/ONA --> Pomoc mat. (ind.)        

System zmianowy regularny -0,08 0,08 -0,94 0,345 -0,30 0,07

System zmianowy nieregularny -0,15 0,08 -1,78 0,076 -0,35 -0,02

Adnotacja. Skróty: Org. żona – organizacja czasu pracy żon, Zadow. ON/ONA – zadowolenie z orga-
nizacji czasu pracy współmałżonka, Pomoc mat. – pomoc materialna, tot. – całkowity efekt X na Y, 
dir. – bezpośredni efekt X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

Tabela 57
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji czasu pracy żon 
ocenianego przez ich mężów w relacji organizacji czasu pracy żon do nasilenia wyników 
na skali Pocieszania

 
coeff.a  SE T p

95%CIb

LL UL

Org. żona --> Zadow. ON/ONA

System zmianowy regularny -0,27 0,25 -1,08 0,281 -0,75 0,22

System zmianowy nieregularny -0,50 0,19 -2,57 0,011 -0,88 -0,12

Zadow. ON/ONA --> Pociesz.

Zadow. ON/ONA 0,21 0,09 2,32 0,022 0,03 0,39

Org. żona --> Pociesz. (tot.)

System zmianowy regularny 0,39 0,29 1,35 0,179 -0,18 0,97

System zmianowy nieregularny 0,26 0,23 1,13 0,259 -0,19 0,71

Org. żona --> Pociesz. (dir.)

System zmianowy regularny 0,45 0,29 1,56 0,121 -0,12 1,02

System zmianowy nieregularny 0,37 0,23 1,58 0,115 -0,09 0,82

cd. tab. 56
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coeff.a  SE T p

95%CIb

LL UL

Org. żona --> Zadow. ON/ONA --> Pociesz. (ind.)        

System zmianowy regularny -0,06 0,06 -0,91 0,361 -0,21 0,05

System zmianowy nieregularny -0,11 0,06 -1,65 0,098 -0,24 -0,01

Adnotacja. Skróty: Org. żona – organizacja czasu pracy żon, Zadow. ON/ONA – zadowolenie z organiza-
cji czasu pracy współmałżonka, Pociesz. – pocieszanie, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni 
efekt X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

Zadowolenie z organizacji czasu pracy zarówno żony, jak i męża oceniane 
przez żonę nie pośredniczyło w relacji organizacji czasu pracy męża do zadowole-
nia żony z małżeństwa, pracy i życia. Podobne wyniki zaobserwowano w wypad-
ku zadowolenia z organizacji czasu pracy żony ocenianego przez męża. Istotne 
efekty pośredniczące na poziomie p < 0,05 można zaobserwować w przypadku 
oceny jakości związku małżeńskiego w zakresie spójności przez badane żony. 
Dostrzega się w tym wypadku efekt supresji. Kontrola zadowolenia z organi-
zacji czasu własnej pracy badanych mężczyzn powoduje, że ich praca w trybie 
zmianowym nieregularnym w porównaniu z pracą w stałych godzinach jeszcze 
bardziej obniża ocenę spójności dokonaną przez żony niż w sytuacji, w której 
zmienna ta nie występuje w modelu. Podobne efekty wzmacniające zadowolenie 
z organizacji własnego czasu pracy mężczyzn obserwuje się także w zakresie 
satysfakcji seksualnej kobiet, przywiązania normatywnego i nastroju pozytyw-
nego, ale są one na poziomie tendencji statystycznej p < 0,1. Otrzymane wyniki 
zaprezentowano w tabelach 58−61.

Tabela 58
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji własnego czasu 
pracy mężczyzn w relacji ich organizacji czasu pracy do nasilenia wyników ich żon na ska-
li Spójności 

 
coeff.a SE  T p

95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA

System zmianowy regularny -0,47 0,22 -2,12 0,035 -0,91 -0,03

System zmianowy nieregularny -0,76 0,20 -3,75 <0,001 -1,16 -0,36

cd. tab. 57
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coeff.a SE  T p

95%CIb

LL UL

Zadow. JA --> Spójn. K.

Zadow. JA -0,87 0,31 -2,84 0,005 -1,47 -0,26

Org. --> Spójn. K. (tot.)

System zmianowy regularny -0,08 0,88 -0,09 0,929 -1,81 1,66

System zmianowy nieregularny -1,82 0,81 -2,27 0,025 -3,41 -0,23

Org. --> Spójn. K. (dir.)

System zmianowy regularny -0,48 0,87 -0,56 0,580 -2,21 1,24

System zmianowy nieregularny -2,48 0,82 -3,02 0,003 -4,10 -0,86

Org. --> Zadow. JA --> Spójn. K. (ind.)        

System zmianowy regularny 0,41 0,25 1,64 0,102 0,03 0,90

System zmianowy nieregularny 0,66 0,30 2,21 0,027 0,14 1,36

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu włas
nej pracy, Spójn. K. – spójność w grupie kobiet, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpośredni efekt 
X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek.

Tabela 59
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji własnego czasu 
pracy mężczyzn w relacji ich organizacji czasu pracy do nasilenia wyników ich żon na skali 
Satysfakcji seksualnej 

coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA
System zmianowy regularny -0,47 0,22 -2,12 0,035 -0,91 -0,03
System zmianowy nieregularny -0,76 0,20 -3,75 <0,001 -1,16 -0,36
Zadow. JA --> Sat. seks. K.
Zadow. JA 0,83 0,35 2,35 0,020 0,13 1,53
Org. --> Sat. seks. K. (tot.)
System zmianowy regularny 0,52 1,01 0,51 0,611 -1,48 2,51
System zmianowy nieregularny -0,21 0,92 -0,22 0,822 -2,03 1,62
Org. --> Sat. seks. K. (dir.)
System zmianowy regularny 0,90 1,01 0,90 0,372 -1,09 2,90
System zmianowy nieregularny 0,42 0,95 0,44 0,658 -1,46 2,30

cd. tab. 58
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coeff.a SE T p
95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA --> Sat. seks. K. (ind.)
System zmianowy regularny -0,39 0,26 -1,50 0,133 -0,97 -0,02
System zmianowy nieregularny -0,63 0,32 -1,94 0,052 -1,36 -0,11

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu własnej 
pracy, Sat. seks. K. – satysfakcja seksualna w grupie kobiet, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bezpo-
średni efekt X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

Tabela 60
Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji własnego czasu 
pracy mężczyzn w relacji ich organizacji czasu pracy do nasilenia wyników ich żon na skali 
Przywiązania normatywnego 

 
 coeff.a  SE  T  p

95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA

System zmianowy regularny -0,47 0,22 -2,12 0,035 -0,91 -0,03

System zmianowy nieregularny -0,76 0,20 -3,75 <0,001 -1,16 -0,36

Zadow. JA --> Przyw. norm. K.

Zadow. JA 1,18 0,58 2,03 0,044 0,03 2,32

Org. --> Przyw. norm. K. (tot.)

System zmianowy regularny -1,93 1,65 -1,17 0,244 -5,21 1,33

System zmianowy nieregularny 2,31 1,51 1,53 0,128 -0,68 5,31

Org. --> Przyw. norm. K. (dir.)

System zmianowy regularny -1,38 1,66 -0,83 0,407 -4,66 1,90

System zmianowy nieregularny 3,21 1,56 2,05 0,042 0,12 6,29

Org. --> Zadow. JA --> Przyw. norm. K. (ind.)        

System zmianowy regularny -0,55 0,40 -1,39 0,165 -1,42 0,03

System zmianowy nieregularny -0,89 0,51 -1,74 0,082 -2,13 -0,02

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu włas
nej pracy, Przyw. norm. K. – przywiązanie normatywne w grupie kobiet, tot. – całkowity efekt X na Y, 
dir. – bezpośredni efekt X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

cd. tab. 59
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Wyniki analizy testującej efekt pośredniczący zadowolenia z organizacji własnego czasu 
pracy mężczyzn w relacji ich organizacji czasu pracy do nasilenia wyników ich żon na skali 
Nastroju pozytywnego 

 
coeff.a SE T p

95%CIb

LL UL

Org. --> Zadow. JA

System zmianowy regularny -0,47 0,22 -2,12 0,035 -0,91 -0,03

System zmianowy nieregularny -0,76 0,20 -3,75 <0,001 -1,16 -0,36

Zadow. JA --> Nas. poz. K.

Zadow. JA -0,48 0,21 -2,29 0,023 -0,89 -0,07

Org. --> Nas. poz. K. (tot.)

System zmianowy regularny -0,24 0,60 -0,40 0,688 -1,42 0,94

System zmianowy nieregularny -0,78 0,55 -1,43 0,155 -1,86 0,30

Org. --> Nas. poz. K. (dir.)

System zmianowy regularny -0,46 0,60 -0,78 0,438 -1,64 0,71

System zmianowy nieregularny -1,14 0,56 -2,04 0,044 -2,25 -0,03

Org. --> Zadow. JA --> Nas. poz. K. (ind.)        

System zmianowy regularny 0,22 0,15 1,48 0,138 0,01 0,57

System zmianowy nieregularny 0,36 0,19 1,91 0,057 0,05 0,79

Adnotacja. Skróty: Org. – organizacja czasu pracy, Zadow. JA – zadowolenie z organizacji czasu włas
nej pracy, Nas. poz. K. – nastrój pozytywny w grupie kobiet, tot. – całkowity efekt X na Y, dir. – bez-
pośredni efekt X na Y, ind. – pośredni efekt X na Y.
a – wyliczono współczynniki niestandaryzowane, b – dla efektów pośrednich przedział ufności zbudo-
wano na podstawie metody bootstrap z losowaniem n = 5000 próbek. 

Kolejne analizy wykazały, że oceniane przez żony zadowolenie z organiza-
cji czasu pracy męża oraz własnej nie pośredniczy w związku między tym, jak 
owe żony mają zorganizowaną własną pracę a zadowoleniem mężów z mał-
żeństwa, z pracy i życia.

W ramach P4 dotyczącego relacji organizacji czasu pracy męża/żony do 
zadowolenia żony/męża z małżeństwa, pracy i życia postawiono trzy hipotezy 
badawcze, których weryfikację przedstawiono w tabeli 62.
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Podsumowanie weryfikacji hipotez dla P4 

Hipoteza Podstawa  
weryfikacji

Wynik  
weryfikacji

H4 Istnieje związek między organizacją czasu pracy męża/żony a zadowoleniem żony/męża 
z małżeństwa, pracy i życia

H4.1 Mężowie, których żony pracują w stałych 
godzinach pracy, będą bardziej zadowoleni z mał-
żeństwa, pracy i życia niż mężowie, których żony 
pracują w regularnym bądź nieregularnym syste-
mie zmianowym

Analiza  
wariancji ANOVA Częściowo

H4.2 Żony, których mężowie pracują w stałych 
godzinach pracy, będą bardziej zadowolone z mał-
żeństwa, pracy i życia niż żony, których mężowie 
pracują w regularnym bądź nieregularnym syste-
mie zmianowym

Analiza  
wariancji ANOVA Częściowo

H4.3 Związek organizacji czasu pracy męża/żony 
z zadowoleniem żony/męża z małżeństwa, pracy 
i życia jest mediowany przez zadowolenie z or-
ganizacji czasu pracy męża oraz żony (oceniane 
przez męża) oraz zadowolenie z organizacji czasu 
pracy żony i męża (oceniane przez żonę)

Analiza  
mediacji Częściowo

5.4.7. �Wpływ organizacji czasu pracy obojga małżonków na ich 
wspólne zadowolenie z małżeństwa, pracy i życia

Kolejna część niniejszego raportu zawiera analizy testujące H5. W ich ramach 
dokonano podziału grupy badanej na 4 podgrupy: a) małżeństwa osób pracu-
jących w stałych godzinach pracy (n = 65); b) małżeństwa, w których oboje mał-
żonkowie wykonują pracę zmianową (n = 30); c) małżeństwa, w których mąż 
wykonuje pracę zmianową, a żona pracuje w stałych godzinach pracy (n = 38); 
d) małżeństwa, w których żona wykonuje pracę zmianową, a mąż pracuje w sta-
łych godzinach pracy (n = 33). W tym celu wykonano dwuczynnikową analizę 
wariancji w schemacie mieszanym 4 (podgrupa: 1. Oboje stałe godziny, 2. Oboje 
system zmianowy, 3. Mieszany – żona stałe, 4. Mieszany – mąż stałe) × 2 (płeć: 
1. Mężczyźni, 2. Kobiety). 

Z uwagi na rozległość uzyskanych wyników oraz ze względu na liczbę zmien-
nych zależnych, podobnie jak we wcześniejszych punktach prezentowanego 
rozdziału, postanowiono raportować jedynie istotne statystycznie efekty, przy 
czym w wypadku istotnego efektu interakcji opisywano tylko jego rezultaty 
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istotne statystycznie czy też nie. 

Pierwsza seria analiz, wykonana dla oceny jakości związku małżeńskiego, 
nie ujawniła jakiegokolwiek istotnego statystycznie efektu. Dopiero w wypad-
ku bliskości intelektualnej dostrzega się istotny statystycznie efekt główny 
podgrupy – F(1; 3) = 3,84; p = 0,011; η2 = 0,07. Jest to efekt o umiarkowanej sile, 
który pokazuje, że badane małżeństwa, w których żona pracuje w stałych go-
dzinach, a mąż w systemie zmianowym, uzyskały istotnie statystycznie niższe 
wyniki w porównaniu z małżeństwami, w których to żona pracuje w systemie 
zmianowym, a mąż w stałych godzinach (p = 0,016). W tabeli 63 zostały zawarte 
średnie oraz błędy standardowe dla bliskości intelektualnej dla poszczególnych 
grup. Pozostałe pary porównań nie były istotne statystycznie, podobnie jak po-
zostałe efekty dla zmiennych mierzących nasilenie bliskości oraz satysfakcję 
z życia seksualnego. 

Tabela 63
Porównanie średnich wyróżnionych na podstawie organizacji czasu pracy małżonków wraz 
z błędami standardowymi dla bliskości intelektualnej jako zmiennej zależnej

M SE

Oboje stałe godziny 5,39 0,12

Oboje system zmianowy 5,07 0,18

Mieszany (żona stałe) 4,97 0,16

Mieszany (żona zmiany) 5,68 0,17

Wykonana analiza wykazała także występowanie istotnego efektu interak-
cyjnego w przypadku pomocy w poszukiwaniu rozwiązania – F(3; 162) = 2,15; 
p = 0,096; η2 = 0,04. Analiza efektów prostych ujawniła jedną różnicę istotną 
na poziomie p = 0,05, wskazującą na to, że kobiety będące w małżeństwach, 
w których to one pracują w systemie zmianowym, a ich mężowie w stałych 
godzinach, uzyskują istotnie wyższe wyniki na skali pomocy w poszukiwaniu 
rozwiązania w porównaniu z kobietami będącymi w małżeństwach, w których 
oboje małżonkowie pracują w systemie zmianowym. Należy także wskazać, 
że w grupie mężczyzn nie zaobserwowano tożsamego efektu. W tabeli 64 zo-
stały zaprezentowane średnie oraz błędy standardowe dla podskali Pomocy 
w poszukiwaniu rozwiązania dla poszczególnych grup.
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Porównanie średnich wyróżnionych na podstawie organizacji czasu pracy małżonków wraz 
z błędami standardowymi oddzielnie w grupie mężów i żon dla zmiennej zależnej w postaci 
pomocy w poszukiwaniu rozwiązania

    M SE

Oboje stałe godziny
mężczyźni 5,67 0,14

kobiety 5,51 0,16

Oboje system zmianowy
mężczyźni 5,93 0,21

kobiety 5,06 0,23

Mieszany (żona stałe)
mężczyźni 5,67 0,18

kobiety 5,24 0,21

Mieszany (żona zmiany)
mężczyźni 5,77 0,20

kobiety 5,92 0,22

W sferze zadowolenia z pracy analiza wykazała, że  istotna interakcja 
o niewielkiej sile zachodzi w przypadku subiektywnego odczucia zmęcze-
nia – F(3; 161) = 2,79; p = 0,043;  η2 = 0,05. Różnice istotne statystycznie także 
i w tym wypadku dostrzega się tylko w grupie kobiet. Gdy oboje małżonkowie 
pracują w stałych godzinach, to ich wyniki na tej skali są istotnie statystycz-
nie niższe (p = 0,009) niż w grupie kobiet, które tak jak ich małżonkowie 
pracują w trybie zmianowym. W tabeli 65 zostały zaprezentowane średnie 
oraz błędy standardowe dla podskali Subiektywnego odczucia zmęczenia dla 
poszczególnych grup.

Tabela 65
Porównanie średnich wyróżnionych na podstawie organizacji czasu pracy małżonków wraz 
z błędami standardowymi oddzielnie w grupie mężów i żon dla zmiennej zależnej w postaci 
subiektywnego odczucia zmęczenia

    M SE

Oboje stałe godziny
mężczyźni 3,70 0,14

kobiety 3,64 0,13

Oboje system zmianowy
mężczyźni 3,57 0,20

kobiety 4,41 0,20
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    M SE

Mieszany (żona stałe)
mężczyźni 3,83 0,18

kobiety 3,98 0,18

Mieszany (żona zmiany)
mężczyźni 3,43 0,19

kobiety 4,11 0,19

W wypadku pozostałych zmiennych zależnych brak jest interakcji mię-
dzy czynnikami, niemniej występują efekty główne organizacji czasu pracy 
małżeństwa w zakresie pogorszenia koncentracji – F(3; 161) = 2,79; p = 0,042;  
η2 = 0,05, oraz zmniejszenia aktywności – F(3; 161) = 2,65; p = 0,05;  η2 = 0,05. 
Analiza testami post hoc Sidaka pokazała, że badane małżeństwa, w których 
oboje małżonkowie pracują zmianowo, uzyskują istotnie statystycznie wyższe 
wyniki w podskalach: Pogorszenie koncentracji (p = 0,05) oraz Zmniejszenie ak-
tywności (p = 0,047) Kwestionariusza oceny samopoczucia CIS20R, w porównaniu 
z małżeństwami, w których to tylko żona pracuje w systemie zmianowym. Śred-
nie oraz błędy standardowe dla podskal Pogorszenie koncentracji oraz Zmniej-
szenie aktywności dla poszczególnych grup zostały przedstawione w tabeli 66. 
W przypadku pozostałych porównań parami średnie nie były zróżnicowane.

Tabela 66
Porównanie średnich wyróżnionych na podstawie organizacji czasu pracy małżonków wraz 
z błędami standardowymi dla zmiennych zależnych w postaci pogorszenia koncentracji oraz 
zmniejszenia aktywności

Pogorszenie koncentracji Zmniejszenie aktywności

M SE M SE

Oboje stałe godziny 3,55 0,09 3,21 0,09

Oboje system zmianowy 3,83 0,14 3,52 0,13

Mieszany (żona stałe) 3,68 0,12 3,37 0,11

Mieszany (żona zmiany) 3,33 0,13 3,05 0,12

Kolejna z analiz ujawniła istotny statystycznie efekt interakcyjny między 
płcią a organizacją czasu pracy – F(3; 161) = 4,93; p = 0,003; η2 = 0,08. Efekt 
ten o umiarkowanej sile pokazuje, że tylko w grupie żon satysfakcja z życia 

cd. tab. 65
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ku, w którym oboje partnerzy pracują w systemie zmianowym, uzyskały istot-
nie statystycznie niższy wynik od tych, w których oboje małżonkowie pracują 
w stałych godzinach (p = 0,007), oraz od tych, w których to tylko żona pracuje 
w systemie zmianowym, a mąż w stałych godzinach (p = 0,001). Średnie oraz 
błędy standardowe dla satysfakcji z życia dla poszczególnych grup zostały za-
prezentowane w tabeli 67.

Tabela 67
Porównanie średnich wyróżnionych na podstawie organizacji czasu pracy małżonków wraz 
z błędami standardowymi oddzielnie w grupie mężów i żon dla zmiennej zależnej w postaci 
ogólnej satysfakcji z życia

    M SE

Oboje stałe godziny
mężczyźni 25,23 0,67

kobiety 25,36 0,68

Oboje system zmianowy
mężczyźni 26,37 0,97

kobiety 21,37 1,00

Mieszany (żona stałe)
mężczyźni 24,45 0,86

kobiety 24,05 0,89

Mieszany (żona zmiany)
mężczyźni 24,88 0,93

kobiety 26,64 0,95

Kolejna ANOVA ujawniła efekt interakcji o słabej sile w przypadku nastro-
ju ogólnego – F(3; 162) = 2,76; p = 0,044; η2 = 0,05, i nastroju pozytywnego –  
F(3; 161) = 2,21; p = 0,088; η2 = 0,04. Oba efekty polegają na tym, że organizacja 
czasu badanych różnicuje nastrój tylko wśród kobiet. Gdy oboje małżonkowie 
pracują zmianowo, to wynik kobiet jest istotnie statystycznie niższy w zakresie 
nastroju zarówno ogólnego (p = 0,037), jak i pozytywnego (p = 0,006) w po-
równaniu z wynikami kobiet, które jako jedyne w związku pracują w trybie 
zmianowym. W tabeli 68 przedstawiono średnie oraz błędy standardowe dla 
nastroju ogólnego i pozytywnego dla poszczególnych grup.
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chTabela 68
Porównanie średnich wyróżnionych na podstawie organizacji czasu pracy małżonków wraz 
z błędami standardowymi oddzielnie w grupie mężów i żon dla zmiennej zależnej w postaci 
nastroju ogólnego i nastroju pozytywnego

Nastrój ogólny  Nastrój pozytywny

M SE M SE

Oboje stałe godziny
mężczyźni 4,03 0,10 4,36 0,32

kobiety 3,77 0,10 3,89 0,35

Oboje system zmianowy
mężczyźni 4,15 0,14 4,47 0,47

kobiety 3,52 0,15 2,80 0,51

Mieszany (żona stałe)
mężczyźni 3,91 0,13 4,05 0,41

kobiety 4,03 0,14 4,53 0,45

Mieszany (żona zmiany)
mężczyźni 4,12 0,14 4,76 0,44

kobiety 4,10 0,15 5,15 0,48

Weryfikacja hipotezy sformułowanej w ramach P5 traktującego o istnieniu 
różnic w zakresie zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia między: a) małżeń-
stwami pracującymi w stałych godzinach pracy, b) małżeństwami, w których 
oboje małżonkowie wykonują pracę zmianową, c) małżeństwami, w których 
mąż wykonuje pracę zmianową, a żona pracuje w stałych godzinach pracy, 
oraz d) małżeństwami, w których żona wykonuje pracę zmianową, a mąż pra-
cuje w stałych godzinach pracy, została zawarta w tabeli 69. 

Tabela 69
Podsumowanie weryfikacji hipotez dla P5 

Hipoteza Podstawa  
weryfikacji

Wynik 
weryfikacji 

H5 Istnieją różnice w zakresie zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia między: a) małżeń
stwami osób pracujących w stałych godzinach pracy, b) małżeństwami, w których oboje 
małżonkowie wykonują pracę zmianową, c) małżeństwami, w których mąż wykonuje pracę 
zmianową, a żona pracuje w stałych godzinach pracy, a d) małżeństwami, w których żona wy-
konuje pracę zmianową, a mąż pracuje w stałych godzinach pracy

Małżeństwa osób pracujących w stałych godzi-
nach pracy będą najbardziej zadowolone z mał-
żeństwa, pracy i życia, zaś małżeństwa osób pra-
cujących w systemie zmianowym będą najmniej 
zadowolone z małżeństwa, pracy i życia

Analiza  
wariancji  
ANOVA

Częściowo
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zmienna różnicująca zadowolenie badanych kobiet i mężczyzn 
z małżeństwa, pracy i życia 

Wykonano szereg testów t Studenta dla prób niezależnych w celu zbadania, czy 
zadowolenie z organizacji czasu pracy kobiet i mężczyzn różnicuje ich zadowo-
lenie z małżeństwa, pracy i życia (H6). Uprzednio jednak utworzono wskaźnik 
zadowolenia małżeństwa z organizacji czasu pracy obojga małżonków. W tym 
celu stworzono nową zmienną poprzez zsumowanie wyniku dla zadowolenia 
z organizacji czasu własnej pracy żony i męża oddzielnie dla każdego związku 
małżeńskiego. W ten sposób otrzymano nową zmienną, której wyniki wahały 
się w przedziale od 2 (oboje małżonkowie skrajnie niezadowoleni) do 10 (obo-
je małżonkowie skrajnie zadowoleni). Zmienna ta posłużyła do podziału mał-
żeństw na takie, w których jedno z małżonków jest niezadowolone lub oboje 
małżonkowie są niezadowoleni z organizacji czasu pracy, oraz na takie, które 
są z tego zadowolone. Kryterium podziału na 2 grupy ustalono jako wartość rów-
ną 7. Małżeństwa, które uzyskały sumę zadowolenia obojga małżonków równą 
7 i więcej należały do małżeństw zadowolonych, z kolei te, które uzyskały wynik 
niższy od 7, należały do grupy małżeństw niezadowolonych.

Jako pierwszą analizie poddano grupę mężczyzn. Uzyskane rezultaty poka-
zały, że mężczyźni o niskim i wysokim zadowoleniu z organizacji czasu pracy 
nie różnią się istotnie statystycznie w zakresie ich zadowolenia z małżeństwa. 
Zarówno skale mierzące jakość związku (skala DAS), bliskość w związku i sa-
tysfakcję seksualną (skala SBM i KSS), jak i wsparcie w związku (skala SIRRS) 
są na zbliżonym poziomie w obu porównywanych grupach.

W następnej kolejności sprawdzono, czy zadowolenie z organizacji czasu 
pracy małżonków różnicuje ich zadowolenie z pracy mężów. W wyniku prze-
prowadzonej analizy okazało się, że grupy różnią się między sobą istotnie sta-
tystycznie w zakresie satysfakcji z pracy, przywiązania afektywnego, subiek-
tywnego odczucia zmęczenia, pogorszenia koncentracji, obniżenia motywacji, 
a także zmęczenia przewlekłego. Mężczyzn będących w związku o wysokim za-
dowoleniu z organizacji czasu pracy cechuje wyższy poziom satysfakcji z pracy 
oraz przywiązania afektywnego, niższy poziom zaś – w zakresie pozostałych 
zmiennych. Różnice pod względem satysfakcji z pracy są duże, a pozostałe mają 
niską siłę (zob. tabelę 70). Wszystkie pozostałe, nieopisane różnice są nieistotne 
statystycznie na poziomie p > 0,1.



217

5.4
. W

er
yf

ik
ac

ja
 h

ip
ot

ez
 d

ot
yc

zą
cy

ch
 e

fe
kt

ów
 in

tr
ap

er
so

na
ln

yc
h 

i i
nt

er
pe

rs
on

al
ny

chTabela 70
Wyniki analizy różnic międzygrupowych w zakresie zadowolenia z organizacji czasu pracy 
mężczyzn dla zadowolenia z pracy

 

Zadowolenie 

t p
95% CI d 

Cohena
niskie

(n = 41)
wysokie 

(n = 124)
M SD M SD LL UL

Satysfakcja z pracy 19,61 5,96 23,48 5,44 -3,86 <0,001 -5,86 -1,89 0,70

Przywiązanie afektywne 22,73 8,94 26,21 7,79 -2,39 0,018 -6,36 -0,60 0,43
Subiektywne odczucie 
zmęczenia 3,98 0,96 3,54 1,11 2,29 0,023 0,06 0,83 0,41

Pogorszenie koncentracji 3,44 1,16 2,97 1,01 2,52 0,013 0,10 0,85 0,45

Obniżenie motywacji 3,69 0,99 3,27 0,94 2,48 0,014 0,09 0,76 0,45

Zmęczenie przewlekłe 74,66 18,26 66,46 18,61 2,46 0,015 1,61 14,79 0,44

Następny test t Studenta dla prób niezależnych wykazał, że porównywane 
grupy mężczyzn różnią się między sobą na poziomie tendencji statystycznej 
pod względem zadowolenia z życia w zakresie nastroju ogólnego, nastroju po-
zytywnego, a także negatywnego. Średnie dowodzą, że wyższy poziom nastroju 
pozytywnego oraz ogólnego charakteryzuje mężczyzn będących w małżeństwach 
o wysokim zadowoleniu z organizacji czasu pracy, zaś nastrój negatywny sil-
niejszy jest wśród mężczyzn będących w związku o niskim zadowoleniu. We-
dług miary siły efektu różnic d Cohena są to różnice o umiarkowanej sile (zob. 
tabelę 71). Wszystkie pozostałe, nieopisane różnice są nieistotne statystycznie 
na poziomie p > 0,1. 

Tabela 71
Wyniki analizy różnic międzygrupowych w zakresie zadowolenia z organizacji czasu pracy 
mężczyzn dla zadowolenia z życia

 

Zadowolenie 

t p
95% CI d 

Cohena
niskie 

(n = 41)
wysokie 

(n = 124)
M SD M SD LL UL

Nastrój ogólny 3,85 0,77 4,10 0,78 -1,79 0,076 -0,53 0,03 0,32

Nastrój pozytywny 3,80 2,82 4,58 2,42 -1,71 0,090 -1,67 0,12 0,31

Nastrój negatywny 2,17 2,31 1,45 1,79 1,82 0,074 -0,07 1,51 0,37
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Pierwszy test t Studenta dla prób niezależnych wykazał, że między porówny-
wanymi grupami istnieją istotne statystycznie różnice w zakresie wszystkich 
podskal mierzących jakość związku małżeńskiego (skala DAS). Wysokość śred-
nich dowodzi, że wyższy poziom wyników uzyskanych w zakresie: zgodności, 
satysfakcji, spójności, ekspresji emocjonalnej oraz jakości związku małżeńskiego, 
dotyczy kobiet będących w małżeństwach o niskim zadowoleniu z organizacji 
czasu pracy w porównaniu z kobietami, które są w związku o wysokim zado-
woleniu. Miara siły efektu różnic d Cohena wskazuje, że są to umiarkowanie 
silne różnice (zob. tabelę 72). 

Tabela 72
Wyniki analizy różnic międzygrupowych w zakresie zadowolenia z organizacji czasu pracy 
kobiet dla jakości związku (skala DAS)

 
 

Zadowolenie 

t  p
95% CI d 

Cohena
niskie

 (n = 41)
wysokie 

(n = 125)
M SD M SD LL UL

Zgodność 50,63 6,15 48,04 9,03 2,07 0,041 0,10 5,08 0,31

Satysfakcja 38,88 4,86 36,15 6,81 2,80 0,006 0,79 4,66 0,43

Spójność 17,90 3,48 15,79 4,37 3,15 0,002 0,78 3,44 0,51

Ekspresja emocjonalna 9,90 1,80 9,09 2,03 2,29 0,023 0,11 1,52 0,41
Jakość związku 
małżeńskiego 117,32 11,69 109,07 19,30 3,28 0,001 3,27 13,22 0,46

W przypadku bliskości w związku małżeńskim i satysfakcji seksualnej 
(skala SBM i KSS) nie ma różnic pomiędzy porównywanymi grupami. Wynik 
analizy testem t Studenta okazał się być nieistotny statystycznie w zakresie 
wszystkich zmiennych.

Kolejny test t Studenta wykazał występowanie istotnych statystycznie róż-
nic między kobietami będącymi w związkach o niskim i wysokim zadowole-
niu z organizacji czasu pracy w zakresie pomocy w poszukiwaniu rozwiązania, 
pocieszania, modlitwy, wsparcia ogółem, a także na poziomie tendencji staty-
stycznej w kontekście dbania o komfort fizyczny. Kobiety, które są w małżeń-
stwie o niskim zadowoleniu z organizacji czasu pracy, uzyskały wyższe wyniki 
na tych skalach niż te będące w związkach o wysokim zadowoleniu. Według 
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chwartości d Cohena różnice te mają umiarkowaną siłę (zob. tabelę 73). W przy-
padku pomocy materialnej nie zaobserwowano występowania istotnych różnic 
między badanymi grupami.

Tabela 73
Wyniki analizy różnic międzygrupowych w zakresie zadowolenia z organizacji czasu pracy 
kobiet dla wsparcia w związku (skala SIRRS)

 
 

Zadowolenie 

t p
95% CI d 

Cohena
niskie 

(n = 41)
wysokie 

(n = 125)
M SD M SD LL UL

Dbanie o komfort 
fizyczny 6,04 1,01 5,41 1,44 1,82 0,070 -0,04 1,11 0,47

Pomoc w po-
szukiwaniu 
rozwiązania

5,76 0,98 5,34 1,38 3,40 0,001 0,27 1,01 0,33

Pocieszanie 5,72 0,92 5,09 1,36 2,87 0,005 3,50 19,22 0,50

Modlitwa 3,43 2,08 3,32 2,06 0,00 <0,001 0,00 0,00 0,05
Wsparcie –  
ogółem 123,12 19,56 111,76 28,18 0,00 <0,001 0,00 0,00 0,43

Test t Studenta dla prób niezależnych dowodzi, że wśród kobiet odnotowa-
no również istotne statystycznie różnice w zakresie satysfakcji z pracy, przy-
wiązania afektywnego, przywiązania normatywnego, subiektywnego odczucia 
zmęczenia, zmęczenia przewlekłego oraz na poziomie tendencji statystycznej 
pod względem obniżenia motywacji. Wyższe wyniki na skalach Satysfakcji 
z pracy, Przywiązania afektywnego i Przywiązania normatywnego dotyczą kobiet 
będących w związkach o wysokim zadowoleniu z organizacji czasu pracy. Z ko-
lei kobiety, które są w małżeństwach o niskim zadowoleniu, uzyskały wyższe 
wyniki w zakresie subiektywnego odczucia zmęczenia, zmęczenia przewlekłego 
oraz obniżenia motywacji. Wszystkie te różnice mają umiarkowaną siłę (zob. 
tabela 74). W przypadku pozostałych zmiennych nie zaobserwowano występo-
wania istotnych różnic między badanymi grupami. 
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Wyniki analizy różnic międzygrupowych w zakresie zadowolenia z organizacji czasu pracy 
kobiet dla zadowolenia z pracy

 
 

Zadowolenie 

t  p
95% CI d  

Cohena
niskie 

(n = 41)
wysokie 

(n = 125)
M SD M SD LL UL

Satysfakcja z pracy 18,37 6,49 22,46 6,45 -3,52 0,001 -6,39 -1,80 0,63
Przywiązanie 
afektywne 21,39 9,26 25,69 7,62 -2,97 0,003 -7,16 -1,44 0,53

Przywiązanie 
normatywne 18,20 8,48 21,85 7,65 -2,58 0,011 -6,45 -0,86 0,46

Subiektywne odczu-
cie zmęczenia 4,31 1,01 3,83 1,11 2,44 0,016 0,09 0,87 0,44

Obniżenie motywacji 3,84 0,89 3,50 1,10 1,79 0,075 -0,04 0,71 0,32
Zmęczenie 
przewlekłe 79,98 16,93 72,47 19,94 2,17 0,032 0,66 14,35 0,39

Ostatni test t Studenta dla prób niezależnych w tej części rozdziału wyka-
zał, że istotny statystycznie wynik uzyskano także w odniesieniu do zadowo-
lenia z życia, a konkretnie w zakresie ocenianej satysfakcji z życia (t = -2,02; 
df = 164; p = 0,045; dCohena = 0,36). Kobiety będące w małżeństwach o wysokim 
zadowoleniu z organizacji czasu pracy (M = 25,10; SD = 5,62) charakteryzuje 
wyższy poziom satysfakcji z życia niż kobiety będące w związkach o niskim 
zadowoleniu (M = 23,05; SD = 5,66). Brak jest z kolei zróżnicowania pod wzglę-
dem pozostałych zmiennych związanych z zadowoleniem z życia.

Weryfikacja hipotezy sformułowanej w ramach P6 dotyczącego różnic między 
kobietami i mężczyznami tworzącymi małżeństwa, w których oboje małżonko-
wie osiągają wysokie zadowolenie z organizacji czasu pracy a małżeństwami, 
w których jedno z małżonków osiąga niskie zadowolenie lub oboje małżonkowie 
osiągają niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy w zakresie zadowolenia 
z małżeństwa, pracy i życia została zaprezentowana w tabeli 75. 
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chTabela 75
Podsumowanie weryfikacji hipotez dla P6

Hipoteza Podstawa  
weryfikacji

Wynik  
weryfikacji

H6 Istnieją różnice między kobietami i mężczyznami w małżeństwach, w których oboje mał-
żonkowie osiągają wysokie zadowolenie z organizacji czasu pracy, a małżeństwami, w których 
jedno z małżonków osiąga niskie zadowolenie lub oboje małżonkowie osiągają niskie zado-
wolenie z organizacji czasu pracy w zakresie zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia 
Kobiety i mężczyźni w małżeństwach 
charakteryzujących się podobnym i wy-
sokim zadowoleniem z organizacji czasu 
pracy będą bardziej zadowoleni z mał-
żeństwa, pracy i życia, niż kobiety i męż-
czyźni w małżeństwach, w których jedno 
z małżonków nie jest zadowolne lub obo-
je małżonkowie nie są zadowoleni z orga-
nizacji czasu pracy 

Test t  
Studenta Częściowo
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Rozdział 6
Dyskusja wyników

Nadrzędnym celem prezentowanej pracy było dokonanie analizy konsekwencji 
organizacji czasu pracy dla satysfakcji małżeńskiej, zawodowej i życiowej osób 
tworzących małżeństwa dwuzarobkowe. 

6.1. Interpretacja wyników uzyskanych na podstawie weryfikacji 
hipotez dotyczących efektów intrapersonalnych

6.1.1. �Związki między organizacją czasu pracy, chronotypem 
i zmiennymi związanymi ze sferą snu

Odnosząc się do pierwszego pytania badawczego, weryfikacji poddano istnienie 
związków między organizacją czasu pracy, chronotypem oraz zadowoleniem 
ze sfery związanej ze snem. Uzyskane rezultaty badawcze pokazały, że osoby 
badane bez względu na organizację czasu pracy mają podobne nasilenie chro-
notypu porannego, zatem H1.1 nie została potwierdzona. W literaturze przed-
miotu wskazuje się, że organizacja czasu pracy występuje w dwukierunkowej 
zależności z chronotypem, dlatego też wśród pracowników zmianowych częściej 
występują chronotypy wieczorne, zaś wśród osób pracujących w standardowych 
godzinach pracy – chronotypy poranne (Gómez-García i in., 2016; Loef i  in., 
2019; Paine i in., 2006; Schuster i in., 2019). 

Niemniej organizacja czasu pracy stanowi wyłącznie jeden z czynników 
mogących modyfikować chronotyp. Odpowiadają za niego czynniki indywidu-
alne, społeczne oraz środowiskowe (Chauhan i in., 2023). Chronotyp wykazuje 
zróżnicowanie ze względu na płeć (por. Adan i Sánchez-Turet, 2001; Randler 
i in., 2014b; Roenneberg i in., 2003) czy też wiek (por. Adan i in., 2012; Choo 
i in., 2023; Randler i in., 2017), przy czym w świetle metaanalizy przeprowadzo-
nej przez Randlera i Engelke (2019) różnice między kobietami i mężczyznami 
zmniejszają się wraz z wiekiem. Istotną rolę może odgrywać również miejsce 
zamieszkania (Roenneberg, 2012; Sládek i in., 2020), posiadanie partnera oraz 
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ów dzielenie z nim gospodarstwa, sprawowanie opieki nad potomstwem (Choo i in., 
2023; Leonhard i Randler, 2009; Sládek i in., 2020), liczba dzieci (Kasaeian i in., 
2019) czy też posiadanie psa (Sládek i in., 2020). Ponadto chronotyp w popula-
cji przyjmuje rozkład normalny, tym samym większość osób ma umiarkowany 
chronotyp (por. Adan i in., 2012; Roenneberg, 2012). 

Uzyskany kształt rezultatów może wynikać również ze specyfiki zastoso-
wanego narzędzia badawczego, ponieważ wykorzystywane w badaniach metody 
pomiaru chronotypu odnoszą się do różnych jego aspektów, co dodatkowo może 
utrudniać porównanie uzyskanych wyników (Di Milia i in., 2013; Levandovski 
i in., 2013; Roenneberg, 2015). W niniejszej pracy koncentrowano się na psycho-
logii różnic indywidulanych, dlatego też wykorzystano Kwestionariusz rytmu ak-
tywności dobowej będący polską adaptacją Morningness-Eveningness Questionnaire. 
Niemniej można przypuszczać, że zróżnicowanie chronotypu ze względu na or-
ganizację czasu pracy mogłoby się ujawnić, gdyby zastosowano inne narzędzie 
badawcze, np. the Munich ChronoType Questionnaire, który pozwala określić spe-
cyfikę rytmu okołodobowego jednostki (Roenneberg, 2015; Zavada i in., 2005). 

Organizacja czasu pracy różnicowała jednak zadowolenie ze sfery związanej 
ze snem badanych osób, niemniej należy doprecyzować, że różnice te dotyczy-
ły zadowolenia z długości snu oraz liczby godzin przeznaczanych na sen, zaś 
nie zostały odnotowane w przypadku zadowolenia z jakości snu. W świetle 
przeprowadzonych analiz wykazano, że osoby pracujące w nieregularnym syste-
mie zmianowym były w niższym stopniu zadowolone z długości snu, jak również 
przeznaczały na sen mniej godzin w ciągu tygodnia w porównaniu z osobami 
pracującymi w stałych godzinach pracy, przy czym zaobserwowane efekty były 
stosunkowo słabe. 

Uzyskane wyniki korespondują z badaniami przeprowadzonymi wśród 
pracowników opieki zdrowotnej oraz funkcjonariuszy policji, które pokazują, 
że pracownicy zmianowi częściej doświadczają zaburzeń snu, przez co nie tylko 
śpią krócej od osób wykonujących obowiązki zawodowe w standardowych godzi-
nach pracy, ale i częściej cierpią na bezsenność oraz doświadczają senności w cią-
gu dnia (Hulsegge i in., 2019; James i in., 2023; Santorek-Strumillo i in., 2012). 
Ponadto wykonywanie pracy w nieregularnym systemie zmianowym sprzyja 
desynchronizacji zarówno zegara biologicznego, jak i społecznego (Roenneberg 
i in., 2019), w wyniku czego sen pracowników może ulegać zakłóceniom (Das 
i Palo, 2024; Ohayon i in., 2002). Odpowiadać za to może wykonywanie pra-
cy nocą czy też popołudniami, które wiąże się z koniecznością przeznaczania 



225

6.1
. I

nt
er

pr
et

ac
ja

 w
yn

ik
ów

 u
zy

sk
an

yc
h 

na
 p

od
st

aw
ie

 w
er

yf
ik

ac
ji 

hi
po

te
z..

.na sen czasu w ciągu dnia tradycyjnie zarezerwowanego na aktywność, dlate-
go też sen pracowników może być krótszy i mniej efektywny (Costa, 2010).

Mniejsze zadowolenie z długości snu oraz krótszy sen osób pracujących 
w nieregularnym systemie zmianowym w porównaniu z pozostałymi grupami 
może wynikać z tego, że zaburzenia snu ulegają nasileniu wraz ze wzrostem 
liczby zmian, na co wskazują badania przeprowadzone przez Zhou i in. (2022) 
wśród pracowników przemysłu naftowego. Ponadto wyniki badań przepro-
wadzonych przez Garde i in. (2020) wśród funkcjonariuszy policji pokazują, 
że czas przeznaczany na sen jest ograniczany bezpośrednio po ostatniej zmianie 
nocnej i nie jest on kompensowany. Przez to dochodzi do zaciągnięcia długu 
czasowego, co więcej, zarówno czas przeznaczany na sen, jak i jego jakość nie 
ulegają zmianie po ostatniej zmianie nocnej, nawet jeśli zwiększana jest ilość 
następujących po sobie zmian nocnych. Autorzy konkludują, że to właśnie 
osoby pracujące w systemie rotacyjnym będą w wyższym stopniu narażone 
na doświadczanie snu o niskiej ilości i jakości w porównaniu z pracownikami 
wykonującymi obowiązki zawodowe w regularnym systemie zmianowym, czy-
li przez kilka kolejnych zmian nocnych. Potwierdzenie tego można odnaleźć 
w badaniach przeprowadzonych wśród pielęgniarek przez Hatukay i in. (2024), 
którzy wykazali, że szybka rotacja zmian wiąże się ze skróceniem czasu snu.

Niemniej warto nadmienić, że niektóre rezultaty badawcze wiążą rotacyj-
ny system zmianowy z większą ilością czasu przeznaczanego na sen (Gómez-

-García i in., 2016; Juda i in., 2013). Próbując wyjaśnić ten zaskakujący wynik 
Gómez-García i in. (2016), powołują się na sugestię Chung i in. (2013), że osoby 
pracujące w rotacyjnym systemie zmianowym są świadome tego, że ich organi-
zacja czasu pracy skutkuje rozregulowaniem cyklu snu i aktywności, co skłania 
je do podejmowania próby skompensowania snu poprzez przeznaczanie na sen 
większej liczby godzin. Podobne wyniki zostały uzyskane przez Schustera i in. 
(2019), którzy dowiedli, że to właśnie osoby pracujące w rotacyjnym systemie 
zmianowym przeznaczają na sen większą ilość czasu niż osoby pracujące w stan-
dardowych godzinach pracy. Zauważa się jednak, że wraz z wiekiem zmniejsza 
się ilość czasu przeznaczana na sen, zarówno wśród pracowników pracujących 
zmianowo, jak i w standardowych godzinach pracy. Różnice te pokazują, że na-
wet jeśli ilość czasu przeznaczana na sen będzie podobna, może ona różnie 
oddziaływać na pracowników zmianowych, np. w zależności od ich wieku.

W niniejszej pracy nie wykazano zróżnicowania w zakresie zadowolenia 
z  jakości snu ze względu na organizację czasu pracy. Analizując literaturę 
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ów przedmiotu, można spotkać się z wynikami badań wiążącymi niską jakość snu 
przede wszystkim z wykonywaniem obowiązków zawodowych nocą. Zarówno 
badania prowadzone wśród pracowników opieki zdrowotnej, jak i funkcjona-
riuszy policji ujawniły, że osoby pracujące na zmianie nocnej doświadczają snu 
o niższej jakości w porównaniu z personelem pracującym w standardowych 
godzinach pracy (Alreshidi i Rayani, 2023; Batat i in., 2024; Fekedulegn i in., 
2016; Gómez-García i in., 2016; James i in., 2023; Nena i in., 2018), niemniej 
istnieją również rezultaty świadczące o tym, że wykonywanie obowiązków za-
wodowych nocą nie oddziałuje na jakość snu (Li i in., 2023). 

Wykonywanie obowiązków zawodowych w nieregularnym systemie zmia-
nowym wiąże się z większym niezadowoleniem z jakości snu niż w standar-
dowych godzinach pracy. Z badań wynika również, że zakłócenia snu mogą 
być częściej doświadczane przez osoby: znajdujące się w przedziale wiekowym 
36−45 (sandwich generation); posiadające dzieci; częściej pracujące na zmianie 
nocnej czy też o stażu pracy w nieregularnym systemie zmianowym powyżej 
5 lat (Nena i in., 2018). Wskazuje się jednak, że niska jakość snu niekoniecznie 
musi łączyć się z organizacją czasu pracy, ponieważ mogą ją kształtować inne 
czynniki wiążące się ze środowiskiem zawodowym w postaci, np. doświadcza-
nego stresu czy też wydłużonych godzin pracy (Fekedulegn i in., 2016).

Brak zróżnicowania jakości snu ze względu na organizację czasu pracy 
może zależeć również od zastosowanej metody oceny jakości snu. W niniej-
szym projekcie badawczym osoby badane dokonywały oceny zadowolenia z ja-
kości snu, posługując się skalą Likerta, zaś Fekedulegn i in. (2016) wyjaśniają, 
że osoby badane mogą rzadziej decydować się na wskazanie, że są bardzo nie-
zadowolone bądź niezadowolone z jakości snu, przez co jakość snu może być 
niedoszacowana. 

Hipotezy wiążące nasilenie poranności z wyższym zadowoleniem z jakości 
i długości snu zostały potwierdzone. Jednak nasilenie poranności nie wiązało 
się z przeznaczaniem na sen większej liczby godzin. 

Wskazuje się, że jakość snu może być rozpatrywana jako predyktor zdrowia 
w wymiarze fizycznym, jak również psychicznym (Muzni i in., 2021), zaś w litera-
turze przedmiotu poranność łączona jest z wyższym dobrostanem psychicznym 
oraz jakością snu (Günal, 2023; Tanyi i in., 2020). Uzyskane w niniejszej pracy 
rezultaty korespondują z badaniami przeprowadzonymi przez Honkalampi i in. 
(2022), bowiem zarówno osoby o chronotypie porannym, jak i niezróżnicowa-
nym doświadczały snu o wyższej jakości w porównaniu z osobami wieczornymi. 
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.Z kolei w badaniach przeprowadzonych przez De Bruijn i in. (2024) pośród 
pielęgniarek pracujących zmianowo wykazano, że to właśnie osoby o umiarko-
wanym chronotypie rzadziej doświadczają problemów ze snem w porównaniu 
z osobami porannymi, a także wieczornymi. 

Badania zrealizowane wśród pracowników sektora opieki zdrowotnej rów-
nież potwierdzają, że wieczorność, w porównaniu do poranności, częściej wiąże 
się z niską jakością snu (Chung i in., 2009; Chung i in., 2013; Khan i in., 2020). 
Ponadto warto zauważyć, że sen osób wieczornych, w porównaniu z pozosta-
łymi chronotypami, charakteryzuje się niższą jakością bez względu na to, czy 
obowiązki zawodowe wykonywane są na zmianie nocnej czy też dziennej, zaś 
ów zróżnicowanie nie wynika z ograniczonych możliwości spania, ekspozycji 
na światło bądź poziomu aktywności (Martin i in., 2015). 

Rekomenduje się, aby sen odbywał się w porze nocnej i trwał około 8 go-
dzin (Baranwal i in., 2023), niemniej konieczne wydaje się także uwzględnienie 
indywidualnego zapotrzebowania na sen wynikającego z posiadanego chro-
notypu, jak również tego, że potrzeba ta nie zawsze może zostać zrealizowana 
z uwagi na zobowiązania zawodowe i społeczne. Zgodnie z wynikami badań 
uzyskanymi przez innych badaczy wskazuje się, że osoby wieczorne przezna-
czają na sen mniej czasu aniżeli osoby poranne, jak również niezróżnicowane 
(Honkalampi i in., 2022), a ponadto ujawniają one zapotrzebowanie na większą 
ilość snu w godzinach porannych (Saalwirth i Leipold, 2021) oraz doświadczają 
większych trudności z wybudzeniem (Van de Ven i in., 2016). 

W niniejszej pracy wyższe nasilenie poranności wiązało się umiarkowanie 
silnie z wyższym zadowoleniem z długości snu, jednak już nie z przeznaczaniem 
na sen większej liczby godzin w ciągu tygodnia. Badania przeprowadzone przez 
Roepke i Duffy (2010) pozwalają przypuszczać, że uzyskane rezultaty mogą wy-
nikać z doboru próby, ponieważ w badaniu tym po uwzględnieniu wieku uczest-
ników, okazało się, że chronotyp nie wiązał się ani z ujawnianiem większego za-
potrzebowania na sen ani z ilością czasu przeznaczanego na sen w dni robocze. 
Niemniej wyższe nasilenie wieczorności wykazywało związek z istnieniem więk-
szej rozbieżności między ocenianą przez osoby badane ilością potrzebnego snu 
a jego rzeczywistą ilością w dni robocze. Badania Taillarda i in. (1999) również 
potwierdzają, że wieczorność wiąże się z większym zapotrzebowaniem na sen 
i przeznaczeniem na niego mniejszej liczby godzin w ciągu tygodnia w porówna-
niu z idealną jego ilością. Mając na uwadze powyższe, osoby wieczorne mogą być 
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ów w mniejszym stopniu zadowolone z długości snu, nawet pomimo deklarowania 
podobnego do osób porannych zapotrzebowania na sen. 

Ponadto za uzyskany kształt wyników może odpowiadać sposób pomiaru 
godzin przeznaczanych na sen. W niniejszej pracy liczbę godzin snu oszacowano, 
sumując godziny przeznaczane na sen w ciągu całego tygodnia, bez różnicowania 
czasu przeznaczanego na sen w dni robocze oraz w weekendy. Z kolei zgodnie 
z wynikami badań osoby wieczorne śpią krócej od osób porannych w dni robocze, 
zaś w weekendy lub w dni wolne tendencja ta ulega odwróceniu z uwagi na to, 
że osoby wieczorne próbują zrekompensować zaciągnięty w ciągu tygodnia dług 
czasowy (Randler i in., 2017; Roepke i Duffy, 2010; Taillard i in., 1999). Korespon-
dują z tym rezultaty badawcze uzyskane przez Roenneberga i in. (2007), ponieważ 
zgodnie z nimi pory snu, jak również jego ilość są od siebie niezależne, niemniej 
dokonując ich analizy oddzielnie, okazuje się, że długość snu podczas dni pracy 
oraz dni wolnych jest zależna od posiadanego chronotypu.

Brak związku między nasileniem poranności a liczbą godzin przeznacza-
nych na sen w ciągu tygodnia można wyjaśnić, odnosząc się również do więk-
szych trudności z zaśnięciem doświadczanych przez osoby wieczorne, które 
odczuwają przymus, aby wcześniej położyć się spać, jednak nie mogą zasnąć, 
bo jest to niezgodne z ich rytmem (Randler i in., 2017). W skutek tego osoby te, 
pomimo że przeznaczają na sen podobną ilość czasu co osoby poranne, mogą 
być skłonne do niższej oceny zadowolenia z długości snu. 

Kolejne hipotezy, stanowiące o mediacyjnej roli chronotypu w relacji or-
ganizacji czasu pracy do zadowolenia ze sfery związanej ze snem, nie znalazły 
potwierdzenia w niniejszym projekcie badawczym. Niemniej w literaturze przed-
miotu wskazuje się, że zaburzenia rytmu dobowego pośredniczą w relacji pracy 
zmianowej do nisko ocenianej jakości snu (Arendt, 2010; Fekedulegn i in., 2016). 
Zgodnie z doniesieniami badawczymi dopasowanie organizacji czasu pracy do 
posiadanego chronotypu, czyli wykonywanie pracy w standardowych godzinach 
pracy przez osoby poranne, wiąże się z wyższą jakością snu oraz jego większą 
ilością. Badania przeprowadzone wśród pracowników zmianowych ujawniły, 
że osoby o wyższym nasileniu poranności pracujące podczas zmiany nocnej 
śpią krócej i doświadczają większej ilości zaburzeń snu, zaś wzorzec ten jest 
obserwowany również wśród osób o niskim nasileniu poranności (wieczornych) 
pracujących nocą (Juda i in., 2013; Weng i Chang, 2024). 

Mając to na uwadze, chronotyp wieczorny może być rozpatrywany jako 
czynnik ułatwiający adaptację do pracy zmianowej, należy jednak uwzględnić 
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.to, że praca ta musiałaby się odbywać przede wszystkim na zmianie nocnej, bo-
wiem podczas zmiany dziennej osoby o wyższym nasileniu wieczorności mogą 
doświadczać większych zakłóceń snu, zaś istniejące zróżnicowanie w organiza-
cji czasu pracy sprawia, że może to być utrudnione, np. praca zmianowa może 
stanowić połączenie zmian dziennych i popołudniowych bez zmiany nocnej 
(por. Martin i in., 2015; Vetter i in., 2015).

Zgodnie z powyższym brak potwierdzenia hipotezy o mediacyjnej roli chro-
notypu może wynikać ze sposobu operacjonalizacji organizacji czasu pracy 
w niniejszym projekcie badawczym, ponieważ w ramach organizacji czasu pra-
cy wyróżniono pracę w stałych godzinach oraz pracę zmianową w regularnych 
i nieregularnych odstępach między zmianami, zaś w tej sytuacji, być może, na-
leżałoby dodatkowo uwzględnić pracę na zmianie nocnej bądź w weekendy. 

6.1.2. �Związek między organizacją czasu pracy a zadowoleniem 
z małżeństwa, pracy i życia 

Hipotezy badawcze, sformułowane w odpowiedzi na drugie pytanie badawcze, 
traktowały o istnieniu związku między organizacją czasu pracy badanych osób 
a odczuwanym przez nie zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia. Zyskały 
one jednak potwierdzenie wyłącznie w przypadku zadowolenia z organizacji 
czasu pracy własnej, a zaobserwowany efekt był umiarkowanie silny. 

Zgodnie z hipotezami osoby pracujące w stałych godzinach pracy były bar-
dziej zadowolone z organizacji czasu pracy własnej w porównaniu z osobami 
pracującymi w systemie zmianowym, co koresponduje z wynikami prezentowa-
nymi w literaturze przedmiotu (np. Camerino i in., 2008; Hulsegge i in., 2020; 
Norazahar i Suppiah, 2023). Praca w stałych godzinach sprzyja bowiem osią-
ganiu równowagi między życiem zawodowym i pozazawodowym (Eurofound, 
2012a), ponieważ pomimo przemian obyczajowo-społecznych nadal najwięcej 
aktywności społecznych podejmowanych jest popołudniami oraz w weekendy 
(Arlinghaus i in., 2019; Costa i Silva, 2022). 

Mając to na uwadze, osoby pracujące zmianowo mogą w mniejszym stopniu 
być zadowolone z organizacji czasu pracy w porównaniu z osobami pracujący-
mi w stałych godzinach pracy, ponieważ mają utrudnioną partycypację w życiu 
społecznym, spędzają mniej czasu z żoną/mężem oraz mają ograniczone możli-
wości spędzania czasu wolnego (Batat i in., 2024; Camerino i in., 2010; Jensen 
i in., 2018). Istnienie rozbieżności między zegarem biologicznym i społecznym 



230

R
oz

dz
ia

ł 6
. D

ys
ku

sja
 w

yn
ik

ów może skłaniać je do rezygnacji z części czasu przeznaczonego na sen celem po-
prawy ich funkcjonowania społecznego (Bianchi i in., 2000; Monk i Folkard, 
1985; Roenneberg i in., 2019), co może przekładać się na niższe zadowolenie 
z organizacji czasu pracy własnej. 

Szczególnie interesujące jest jednak to, że uzyskane wyniki nie potwierdza-
ją dotychczasowych ustaleń wiążących wykonywanie pracy zmianowej z nega-
tywnymi następstwami dla zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia. Zgodnie 
z wynikami badań wykonywanie pracy zmianowej negatywnie oddziałuje na ja-
kość i stabilność małżeństwa, w tym na pożycie małżeńskie (por. Arlinghaus 
i in., 2019; Davis i in., 2008; Maume i Sebastian, 2012; Muurlink i in., 2014; 
Presser, 1999, 2000, 2003; Täht i Mills, 2016; Viegas i in., 2023; White i Keith, 
1980), niemniej istnieją również rezultaty świadczące o tym, że wykonywanie 
pracy na zmianie porannej lub nocnej nie różnicuje osób w zakresie uzyskiwa-
nej satysfakcji z małżeństwa (Vaghar i Masrour, 2019). Ponadto z badań prze-
prowadzonych przez Karhula i in. (2018) wynika, że osoby, które stale pracują 
na zmianie porannej lub też nocnej, rzadziej doświadczają konfliktu na linii 
praca−życie w porównaniu z pracownikami zmianowymi. Niemniej należy nad-
mienić, że osoby wykonujące obowiązki zawodowe na zmianie nocnej częściej 
doświadczają bólu głowy oraz zmian nastroju (Jensen i in., 2018). 

Zauważa się, że pracownicy zmianowi przejawiają mniejsze zaangażowa-
nie w pracę, wyższe wypalenie zawodowe oraz wyższe nasilenie symptomów 
depresyjnych i lękowych niż osoby pracujące w standardowych godzinach pra-
cy (Pereira i in., 2021). Przyczyną tego może być wykonywanie pracy w niere-
gularnym systemie zmianowym o dużej ilości zmian charakteryzujących się 
krótkim interwałem czasowym pomiędzy poszczególnymi zmianami, co może 
sprzyjać występowaniu negatywnych następstw dla życia zawodowego i rodzin-
nego, niskiemu zadowoleniu z godzin pracy bądź też prowadzić do wyczerpania 
(Dahlgren i in., 2016). Warto jednak wskazać, że istnieją również wyniki badań, 
pokazujące, że w porównaniu z realizowaniem obowiązków na zmianie poran-
nej wykonywanie pracy nocą nie prowadzi w znaczący sposób do obniżenia 
jakości snu ani nasilenia doświadczanego stresu oraz wypalenia zawodowego 
(Hassmén i Burgess, 2024).

Brak różnic między osobami realizującymi obowiązki zawodowe w róż-
nych formach organizacji czasu pracy można odnieść do koncepcji stresu La-
zarusa i Folkman (1984), tym samym wykonywanie pracy zmianowej można 
rozpatrywać jako stresor. Jednak nie zawsze jego obecność musi prowadzić do 
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.wystąpienia reakcji stresowej i wiązać się z niekorzystnymi następstwami dla 
jednostki (Fenwick i Tausing, 2001; Perrucci i in., 2007).

Ponadto warto nadmienić, że praca zmianowa może wiązać się z korzyścia-
mi doświadczanymi przez pracowników ją wykonujących (Muurlink i in., 2014; 
Iskra-Golec i in., 2017), ponieważ wykonywanie pracy zmianowej może ułatwiać 
małżeństwom dwuzarobkowym organizację opieki nad dziećmi, korzystanie ze 
świadczeń medycznych, realizację spraw urzędowych, a także stwarzać więcej 
okazji do podejmowania aktywności sportowej i społecznej czy też realizacji 
swoich pasji w czasie wolnym.

Odnosząc się do teorii prężności rodziny Patterson (2002), można wysunąć 
przypuszczenie, że rodziny osób pracujących zmianowo osiągnęły przysto-
sowanie bądź też adaptację do systemu organizacji czasu pracy. Wskazywać 
może na to uzyskany rezultat w niniejszej pracy, ponieważ osoby pracujące 
w nieregularnym systemie zmianowym uzyskały wyższy wynik w podskalach: 
pocieszanie oraz pomoc materialna, niż osoby pracujące w stałych godzinach, 
przy czym zaobserwowany efekt był bardzo słaby. Podejmując próbę interpre-
tacji uzyskanego wyniku, można przypuszczać, że osoby pracujące w systemie 
zmianowym częściej otrzymują od żony/męża wsparcie w obliczu doświadcza-
nych trudności, dzięki czemu mogą efektywniej radzić sobie z potencjalnym 
stresem doświadczanym ze względu na wykonywanie pracy zmianowej (Ro-
stowska, 2008). Małżonkowie osób wykonujących pracę zmianową w nieregu-
larnym systemie zmianowym mają świadomość, z jakimi obciążeniami wiąże 
się ta praca, przez co mogą częściej decydować się na pocieszanie męża/żony 
bądź też wykonywanie różnego rodzaju prac za niego/nią czy udzielanie jemu/
jej pomocy materialnej w celu sprostania różnego rodzaju obowiązkom. 

Brak oczekiwanego zróżnicowania między osobami pracującymi w stałych 
godzinach a pracownikami zmianowymi może wynikać również z różnorod-
ności systemów organizacji czasu pracy, przez co ograniczenie się do pracy 
zmianowej w regularnych bądź nieregularnych odstępach między zmianami 
może być niewystarczające (np. Costa, 2016; Fenwick i Tausing, 2001). Istotne 
wydaje się także uwzględnienie długości zmian oraz szybkości zmian. Wraz 
z wydłużaniem zmiany zwiększa się prawdopodobieństwo doświadczenia zmę-
czenia oraz wypadków w pracy (np. Iskra-Golec i in., 1996; Ropponen i in., 2023), 
jednocześnie rozwiązanie to generuje większą liczbę dni wolnych od pracy, co 
może sprzyjać osiąganiu równowagi między życiem zawodowym i prywatnym 
(Karhula i in., 2016). Z kolei szybkość zmian − przykładowo: zmiany tygodniowe 



232

R
oz

dz
ia

ł 6
. D

ys
ku

sja
 w

yn
ik

ów w regularnych odstępach między zmianami, czyli wykonywanie obowiązków 
zawodowych przez pięć kolejnych dni na zmianie porannej, po których następu-
ją dwa dni wolnego, a następnie przejście na zmianę popołudniową − sprawia, 
że w niektórych tygodniach pracownik nie będzie miał możliwości partycypacji 
w życiu społecznym popołudniami, a dodatkowo kiedy uda mu się względnie 
adaptować do zmian porannych, będzie następowało przejście do zmian po-
południowych, co będzie skutkować doświadczaniem desynchronizacji. Z kolei 
praca zmianowa w nieregularnych odstępach między zmianami będzie czasami 
stwarzać pracownikom szansę na doznanie resynchronizacji społecznej, przez 
co mogą oni doświadczać facylitacji na linii rodzina−praca (Iskra-Golec i in., 
2017), jednocześnie może ona utrudniać adaptację z uwagi na dużą zmienność 
(por. Arlinghaus i in., 2019; Perrucci i in., 2007), w wyniku czego osoby te mogą 
cierpieć na syndrom określany w literaturze jako shift-lag syndrome, który sprzy-
ja doświadczaniu zmęczenia, irytacji i występowaniu problemów związanych 
ze snem (Costa, 1997, 2010). 

Wydaje się, że warto byłoby również uwzględnić: motywację osób do podję-
cia pracy zmianowej, ponieważ potencjalna szkodliwość jej wykonywania może 
być niwelowana przez korzyści, jakie się z nią wiążą, np. uzyskiwanie wyższych 
dochodów (por. Giurge i Wooley, 2022; Hulsegge i in., 2020; Wilcox-Matthew 
i Minor, 1989); posiadanie wpływu na to, w jakich godzinach odbywa się pra-
ca (np. Arlinghaus i Nachrainer, 2016; Fenwick i Tausing, 2001; Tuttle i Garr, 
2012) oraz jaki dzień tygodnia jest wolny od pracy (np. Costa, 2016; Karlson 
i in., 2009; Totterdell, 2005). Niemniej to, czy pracownikowi uda się odzyskać 
siły, zależy także od jego indywidualnych uwarunkowań, np. w postaci wyso-
kiej ekstrawersji czy też niskiego neurotyzmu oraz podejmowanych przez nie-
go strategii radzenia sobie ze zmianowością (Costa, 2010; Kalkanis i in., 2023; 
Saksvik i in., 2011).

6.1.2.1. Chronotyp, zadowolenie z długości i jakości snu oraz czas poświę-
cony na sen w tygodniu jako mediatory w związku między organizacją 
czasu pracy a zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia. Weryfikacji pod-
dano również zmienne pośredniczące w związku między organizacją czasu 
pracy a zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia w postaci chronotypu oraz 
zmiennych związanych ze sferą snu. Zgodnie z przypuszczeniami zadowole-
nie z długości snu pośredniczy istotnie statystycznie w tej relacji w przypad-
ku niektórych zmiennych zależnych odnoszących się do zadowolenia z pracy 
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.i życia, niemniej hipotezy mówiące o mediacyjnej roli chronotypu, zadowolenia 
z jakości snu oraz liczby godzin przeznaczanych na sen w ciągu tygodnia nie 
zostały potwierdzone. 

W literaturze przedmiotu wskazuje się, że organizacja czasu pracy może 
oddziaływać na dobrostan pracowników za pośrednictwem chronotypu, tym sa-
mym dostosowanie organizacji czasu pracy do posiadanego chronotypu powinno 
korzystnie oddziaływać na ich dobrostan. Weryfikację tego przypuszczenia prze-
prowadzili Vetter i in. (2015) wśród pracowników zmianowych wykonujących 
obowiązki zawodowe na trzech zmianach: porannej, popołudniowej i wieczornej. 
W wyniku dokonanego pomiaru chronotypu pracowników zmodyfikowano ich 
organizację czasu pracy w sposób następujący: dla osób o skrajnie porannym 
chronotypie całkowicie zostały zniesione zmiany nocne, zaś dla osób o skrajnie 
wieczornym − zniesiono zmiany poranne. Ponadto dla osób o umiarkowanym 
chronotypie również zostały wprowadzone pewne modyfikacje − w zależności 
od tego, czy ich chronotyp skłaniał się ku poranności czy też ku wieczorności, 
dokonano odpowiednio ograniczenia zmian nocnych i zwiększenia ilości zmian 
popołudniowych bądź też ograniczenia zmian porannych i zwiększenia licz-
by zmian popołudniowych. W konsekwencji dokonanych zmian zauważono 
wzrost ocenianej długości i jakości snu wraz ze wzrostem dobrostanu pracow-
ników o skrajnych chronotypach podczas dni pracy, niemniej zmodyfikowanie 
czasu pracy dla osób o chronotypie umiarkowanym prowadziło do obniżenia 
dobrostanu. 

Z powyższymi ustaleniami korespondują wyniki uzyskane przez Amini i in. 
(2021), ponieważ w porównaniu z osobami o chronotypie umiarkowanym osoby 
o wyższym nasileniu poranności pracujące na zmianie porannej były w wyższym 
stopniu usatysfakcjonowane z pracy, podobnie jak osoby o niższym nasileniu 
poranności podczas zmiany nocnej, co pozwala wnosić, że dopasowanie chrono-
typu do organizacji czasu pracy będzie korzystnie oddziaływać na zadowolenie 
z pracy, zwłaszcza dla osób o chronotypach skrajnych.

W niniejszej pracy nie potwierdzono hipotezy traktującej o pośredniczącej 
roli chronotypu w relacji organizacji czasu pracy do zmiennych zależnych od-
noszących się do zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia. Interpretując uzy-
skany rezultat badawczy, warto odnieść się do wyjaśnienia Costy (2010), który 
wskazuje, że dopasowanie organizacji czasu pracy do posiadanego chronoty-
pu może być trudne, ze względu na to, że najczęściej występuje rotacyjny sys-
tem zmianowy. Mając to na uwadze, konieczność wykonywania obowiązków 
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ów zawodowych np. na trzech zmianach bez względu na chronotyp, będzie wiązać 
się z okazjonalnym doświadczaniem trudności w adaptacji do aktualnej zmia-
ny (porannej, popołudniowej bądź wieczornej). Ponadto, jak wskazywano wcze-
śniej, większość osób ma chronotyp umiarkowany (Cappadona i in., 2020; Khan 
i in., 2020; Silva i in., 2017), bowiem chronotyp przyjmuje w populacji rozkład 
normalny (por. Adan i in., 2012; Roenneberg, 2012), a tym samym pracownicy 
o chronotypie umiarkowanym mogą doświadczać trudności w adaptacji do 
organizacji czasu pracy bez względu na to, na jakiej zmianie będą wykonywać 
obowiązki zawodowe (Costa, 2010). 

Przypuszczano, że posiadanie stałych godzin pracy będzie wiązać się z wyż-
szym zadowoleniem ze sfery związanej ze snem, co z kolei będzie wiązać się 
z wyższym zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia. Praca w stałych godzi-
nach sprzyja bowiem osiąganiu równowagi między życiem zawodowym i poza
zawodowym (Eurofound, 2012a), jak również umożliwia adaptację posiadanych 
nawyków związanych ze snem, z żywieniem czy też z życiem towarzyskim do 
organizacji czasu pracy (por. Arlinghaus i in., 2019; Perrucci i in., 2007). 

Natomiast w wyniku wykonywania pracy zmianowej może dochodzić do 
obniżenia jakości i ilości snu oraz doświadczania problemów związanych ze 
snem (por. Booker i in., 2018; Gerber i in., 2010; Guo i in., 2013; James i in., 
2023; Nena i in., 2018; Rosa i in., 2019; Sun i in., 2019). Zwraca się również 
uwagę na to, że sen może ulegać zakłóceniom bez względu na to, czy obo-
wiązki zawodowe są realizowane na zmianie porannej, popołudniowej czy też 
nocnej. Costa (2010) wskazuje, że po zakończeniu zmiany nocnej pracownicy 
zazwyczaj udają się na spoczynek bezpośrednio po powrocie do domu, nie-
mniej ze względu na czas dojazdu czy też zobowiązania rodzinne niejedno-
krotnie mogą oni doświadczać trudności w realizowaniu potrzeby snu, przez 
co będą oni doznawać problemów z zaśnięciem, a tym samym przeznaczać 
na sen mniejszą ilość czasu. Ich sen może również być przerywany z powodu 
hałasu oraz światła słonecznego, przez co mogą częściej podejmować próby 
kompensowania deficytu snu, decydując się na drzemki w ciągu dnia. Osoby 
wykonujące pracę na zmianie popołudniowej również mogą doświadczać nie-
zadowolenia z długości snu, ponieważ ich zmiana kończy się zazwyczaj późno, 
a uwzględniając również czas dojazdu, można przypuszczać, że pora udania 
się na spoczynek także może ulegać opóźnieniu. Praca na zmianie porannej 
także może niekorzystnie oddziaływać na zadowolenie ze snu pracowników 
z uwagi na konieczność wczesnego wstawania do pracy, zaś krótki czas snu 
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.zazwyczaj nie jest kompensowany np. wcześniejszym kładzeniem się spać 
w dniu poprzedzającym zmianę poranną (Costa, 2010).

Pomimo tego że wykonywanie obowiązków zawodowych nocą jawi się jako 
czynnik zwiększający ryzyko doświadczania zakłóceń snu, to istnieją również 
badania pokazujące, iż to właśnie pracownicy nocni zgłaszają mniej trudno-
ści w utrzymaniu snu zarówno w porównaniu z pracownikami zmianowymi, 
jak i osobami pracującymi na zmianie porannej (Karhula i in., 2018). Wraz ze 
wzrostem liczby zmian charakteryzujących się krótkim odstępem czasu między 
zakończeniem a rozpoczęciem pracy wśród pracowników rośnie prawdopodo-
bieństwo występowania niskiej jakości snu i jego niedoboru oraz negatywnych 
następstw dla relacji między życiem zawodowym a rodzinnym. Co interesujące, 
wymienionych konsekwencji nie odnotowano wśród osób realizujących zobo-
wiązania zawodowe na nocnej zmianie (Dahlgren i in., 2016). 

Zadowolenie z jakości snu nie pośredniczyło w relacji organizacji czasu pracy 
do zadowolenia pracowników z małżeństwa, pracy i życia. Interpretując uzyskany 
rezultat badawczy, można przypuszczać, że za zadowolenie z jakości snu mogą 
odpowiadać inne czynniki związane zarówno ze sferą zawodową, jak i rodzin-
ną (por. Fekedulegn i in., 2016; Nena i in., 2018), na co wskazywano, omawiając 
wyniki uzyskane w odpowiedzi na pierwsze pytanie badawcze. Korespondencję 
z uzyskanym rezultatem można odnaleźć w badaniach przeprowadzonych przez 
Axelssona i in. (2004), ponieważ nawet gdy sen pracowników jest dla nich nie-
wystarczający, nie zauważa się różnic w zakresie jakości, jak też długości snu. 

W niniejszej pracy wykazano także, że zadowolenie z długości snu nie 
pośredniczy w relacji organizacji czasu pracy do zadowolenia z małżeństwa. 
Sytuacja, w której sen ulega zakłóceniom bądź jest deprywowany, może nieść 
negatywne następstwa dla jakości związku (Audigier i  in., 2023; Kalmbach 
i in., 2015; Novak i in., 2024; Troxel i in., 2009). Można przypuszczać bowiem, 
że jeśli ktoś jest niewyspany, będzie częściej poirytowany, co sprzyja prezen-
towaniu negatywnych zachowań komunikacyjnych względem małżonka oraz 
angażowaniu się w pośrednie formy komunikacyjne, co w perspektywie dłu-
goterminowej może prowadzić do eskalacji konfliktu, a tym samym obniżać 
jakość związku oraz skutkować zmniejszeniem bliskości między małżonkami. 
Niemniej uzyskany rezultat badawczy może wynikać z doboru próby, ponie-
waż badaniami objęto małżeństwa dwuzarobkowe, których średni staż związ-
ku wynosił blisko 14 lat. To pozwala przypuszczać, że w miarę upływu czasu 
trwania małżeństwa małżonkowie mogli wspólnie wypracować wzorce działania 
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ów minimalizujące ryzyko okazywania frustracji wynikającej z niewystarczającej 
ilości snu bądź też upodobnić swoje poglądy, postawy i zachowania na tyle, 
że występowanie pomiędzy nimi nieporozumień jest znacznie rzadsze (por. 
Janicka, 2006; Plopa, 2011).

Efekt mediacyjny wystąpił jednak w przypadku zadowolenia z organizacji 
czasu własnej pracy, zaś pozostałe efekty dotyczące satysfakcji z pracy oraz po-
ziomu zmęczenia przewlekłego i wszystkich jego aspektów to efekty supresyj-
ne. Osoby pracujące w systemie zmianowym nieregularnym są, w porównaniu 
z osobami realizującymi obowiązki zawodowe w stałych godzinach, w mniej-
szym stopniu zadowolone z długości snu, przez co niżej oceniają zadowolenie 
z organizacji czasu pracy własnej. Uzyskane rezultaty korespondują z wynikami 
badania przeprowadzonego przez Gerbera i in. (2010) wśród funkcjonariuszy 
policji, z których wynika, że wykonywanie pracy zmianowej może wiązać się 
z niższym zadowoleniem z pracy, z doświadczaniem stresu społecznego o wyż-
szym nasileniu, a także występowaniem częstszych problemów ze snem.

Za uzyskany rezultat badawczy może odpowiadać niższa efektywność snu 
pracowników zmianowych w porównaniu z osobami pracującymi w stałych 
godzinach, co może wynikać z tego, że realizują oni obowiązki zawodowe w po-
rze, która tradycyjnie przeznaczana jest na sen, zaś śpią w porze, która jest 
zwyczajowo przeznaczana na aktywność (Costa, 2010). Wskazuje się bowiem, 
że pracownicy zmianowi zgłaszają więcej trudności z zasypianiem i wczesnym 
wybudzaniem niż osoby, które nigdy nie pracowały zmianowo (Marquie i Foret, 
1999). Ponadto wyjaśniając uzyskany rezultat, można przypuszczać, że niezado-
wolenie z organizacji czasu pracy własnej może wskazywać na niską tolerancję 
pracy zmianowej, ponieważ zgodnie z wynikami badań Axelssona i in. (2004) 
na podstawie porównania pracowników zmianowych, którzy byli w wysokim 
oraz w niskim stopniu zadowoleni z organizacji czasu pracy, ustalono, że czas 
przeznaczany na sen był ograniczany po zmianie nocnej oraz popołudniowej. 
Niemniej pracownicy niezadowoleni częściej byli senni i zgłaszali niewystar-
czającą ilość snu, pomimo że nie odnotowano obiektywnych różnic w zakresie 
jakości i długości snu. 

Przeprowadzone analizy pokazały również, że – usuwając negatywny wpływ 
pracy w nieregularnym systemie zmianowym na zadowolenie z długości snu – 
to właśnie praca w tym systemie prowadzi do większego zadowolenia z pracy, 
czyli wyższej satysfakcji z pracy oraz niższego poziomu zmęczenia przewle-
kłego, a także wszystkich jego aspektów (subiektywnego odczucia zmęczenia, 
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.pogorszenia koncentracji, obniżenia motywacji, zmniejszenia aktywności), niż 
wykonywanie jej w stałych godzinach. Podobne rezultaty można odnaleźć 
w badaniach przeprowadzonych przez Ferri i in. (2016), w których pracujące 
zmianowo pielęgniarki w niższym stopniu były usatysfakcjonowane z pracy, 
częściej doświadczały symptomów przewlekłego zmęczenia, zaś ich sen cha-
rakteryzował się niższą jakością i był krótszy w porównaniu z pielęgniarkami 
pracującymi na zmianie porannej. 

Podobne wnioski płyną również z badania longitudinalnego przeprowadzo-
nego przez Flo i in. (2014) wśród pielęgniarek, ponieważ wynika z niego, że re-
alizacja pracy w systemie rotacyjnym wiąże się z większym ryzykiem występo-
wania zaburzenia związanego z wykonywaniem pracy zmianowej (shift work 
disorder) oraz nasileniem symptomów zmęczenia. Z kolei badania przeprowa-
dzone przez Cheng i in. (2023) potwierdzają, że pielęgniarki cierpiące na shift 
work disorder częściej doświadczają problemów ze zdrowiem psychicznym, jak 
również doświadczają wypalenia zawodowego (Hiestand i  in., 2023). Wyko-
nywanie pracy w nieregularnym systemie zmianowym, o krótkich odstępach 
pomiędzy zmianami, można rozpatrywać jako determinant doświadczania 
krótkiego snu o niskiej jakości, poczucia wyczerpania oraz niższej satysfakcji 
z organizacji czasu pracy (Dahlgren i in., 2016). 

Makowiec-Dąbrowska i Koszada-Włodarczyk (2006) wskazują, że zmęcze-
nie występuje powszechnie w populacji osób pracujących zawodowo, zaś ryzyko 
występowania zmęczenia przewlekłego zwiększa się, kiedy sen ulega zaburzeniu, 
co jest zgodne m.in. z wynikami uzyskanymi przez Åkerstedta i in. (2004) oraz 
Eldevik i in. (2013). Zauważa się bowiem, że czynnikami sprzyjającymi wystę-
powaniu zmęczenia oraz wypaleniu zawodowemu są wykonywanie obowiązków 
w nieregularnym systemie zmianowym, zmiany trwające powyżej 11 godzin, 
jak również ich szybka rotacja (kiedy między jedną a drugą zmianą występuje 
mniejszy niż 11-godzinny odstęp), a także zaburzenia snu (Eldevik i in., 2013; 
Giorgi i in., 2018; Peterson i in., 2019; Vidotti i in., 2018). Mając to na uwadze, 
być może osoby pracujące w nieregularnym systemie zmianowym wykazują 
niższe zadowolenie z długości snu, zaś w wyniku niskiego zadowolenia z dłu-
gości snu doświadczają zmęczenia w wyższym nasileniu.

Na podstawie uzyskanego rezultatu badawczego można wysunąć przypusz-
czenie, że osoby badane pracujące w nieregularnym systemie zmianowym mogą 
przejawiać symptomy zaburzenia rytmu snu, które są związane z wykonywa-
niem pracy zmianowej. W literaturze przedmiotu wskazuje się, że pracownicy 
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ów zmianowi, z uwagi na zaburzenia rytmu okołodobowego, mogą wykazywać 
większą podatność na rozwój SWSD (shift work sleep disorder) (Eldevik i  in., 
2013; Moreno, 2025; Sachdeva i Goldstein, 2020; Yu i in., 2025; Wright i in., 
2013), zaś na podstawie przeprowadzonych metaanaliz szacuje się, że na to za-
burzenie cierpi co czwarty pracownik zmianowy (Pallesen i in., 2021). Osoby 
odczuwające symptomy owych zaburzeń mogą cierpieć na bezsenność, jak rów-
nież doświadczać nadmiernej senności (Sachdeva i Goldstein, 2020), a także 
zmagać się z bólami głowy, mieć trudności z koncentracją uwagi oraz odczuwać 
brak energii (np. Bjorvatn i in., 2018; Greubel i in., 2016). Niemniej dostrzega 
się, że zaburzenie to nadal jest rzadko rozpoznawane i poddawane leczeniu, co 
może prowadzić do negatywnych następstw dla jakości życia samego pracow-
nika, jak też całego społeczeństwa (Schwartz i Roth, 2006).

W niniejszej pracy wykazano również, że zadowolenie z długości snu jest 
zmienną pośredniczącą w związku między organizacją czasu pracy a satysfakcją 
z życia, nastrojem ogólnym oraz nastrojem negatywnym i pozytywnym w cią-
gu ostatniego tygodnia, zaś zaobserwowane efekty to efekty supresji. Osoby 
pracujące w systemie zmianowym nieregularnym w mniejszym stopniu są za-
dowolone z długości snu, zaś ich mniejsze zadowolenie z długości snu sprawia, 
że niżej oceniają satysfakcję z życia, doświadczają niższego nastroju ogólnego 
i pozytywnego oraz wyższego nastroju negatywnego w porównaniu z osobami 
pracującymi w stałych godzinach pracy. 

W literaturze przedmiotu można odnaleźć badania korespondujące z uzy-
skanymi wynikami, ponieważ wykonywanie pracy zmianowej wiąże się z więk-
szym nasileniem symptomów depresyjnych i gorszą jakością snu (Park i in., 
2019; Seo i in., 2023). Natomiast niskie zadowolenie ze snu, jego mała ilość bądź 
jego niska efektywność sprzyjają doświadczaniu obniżonego nastroju (Furi-
hata i in., 2020; Kalmbach i in. 2018). Zauważa się również, że zarówno pozy-
tywny, jak i negatywny nastrój doświadczany przez rotacyjnych pracowników 
zmianowych w wyższym stopniu niż cechy osobowości odpowiada za zdrowie 
somatyczne i zmęczenie (Tamagawa i in., 2007). 

Niskie zadowolenie z długości snu może być spowodowane nadmiernym 
przeciążeniem rolami, na które w większym stopniu narażone są osoby zalicza-
jące się do generacji kanapkowej, ponieważ wskazuje się, że częściej doświadcza-
ją one trudności finansowych i emocjonalnych oraz niższej satysfakcji z pracy 
(Burke, 2017; Lei i in., 2022; Owsiany i in., 2023; Shi i Jiang, 2024). Intensy-
fikacja konfliktu między życiem prywatnym i zawodowym może skutkować 
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.obniżeniem satysfakcji z pracy, sprzyjać doświadczaniu depresji oraz wiązać się 
z trudnościami w zakresie wypełniania obowiązków, a także w rozwijaniu zain-
teresowań (Chirkowska-Smolak, 2008; Frone, Russell i in., 1997; Frone, Yardley 
i in., 1997; Orellana i in., 2023; Parida i in., 2023). Na podstawie wyników badań 
przeprowadzonych w populacji pracowników opieki zdrowotnej można wno-
sić, że doświadczanie senności w ciągu dnia oraz niska efektywność snu wiążą 
się z utratą zainteresowań (Furihata i in., 2020), a to pozwala przypuszczać, 
że osoby wykonujące pracę w nieregularnym systemie zmianowym mogą mieć 
ograniczone możliwości realizowania swoich zainteresowań. Następstwem tego 
może być obniżony nastrój oraz satysfakcja z życia, ponieważ, jak się wskazuje, 
brak możliwości bilansowania wymagań pojawiających się między życiem prywat-
nym i zawodowym może skutkować obniżeniem jakości życia (Nawrat, 2014).

W niniejszej pracy realizowanie obowiązków zawodowych w nieregularnym 
systemie zmianowym wiązało się z przeznaczaniem na sen mniejszej liczby go-
dzin w ciągu tygodnia, niemniej hipoteza stanowiąca o pośredniczącej roli ilości 
snu w ciągu tygodnia w relacji organizacji czasu pracy do zadowolenia z małżeństwa, 
pracy i życia w wyniku przeprowadzonej weryfikacji empirycznej nie zyskała po-
twierdzenia. Niewykluczone, że od obiektywnej oceny ilości snu ważniejsze jest 
to, w jakim stopniu pracownicy są zadowoleni z jego długości, dlatego też nawet 
jeśli na sen przeznaczana jest podobna liczba godzin, prawdopodobnie będzie 
ona odmiennie oddziaływać na pracowników (por. Schuster i in., 2019), co może 
skutkować różnicami w zakresie ocenianego zadowolenia z długości snu. 

Szczególnie interesujące jest jednak to, że, paradoksalnie, wykonywanie 
pracy w systemie zmianowym nieregularnym może wiązać się z wyższym za-
dowoleniem z pracy i życia niż wykonywanie jej w stałych godzinach pracy, jeśli 
usunięty zostanie negatywny wpływ wykonywania pracy w systemie zmianowym 
nieregularnym na zadowolenie z długości snu. Uzyskane wyniki zwracają uwagę 
na to, jak ważną rolę odgrywa sen, a zwłaszcza zadowolenie z czasu jego trwa-
nia, tym samym aby przeciwdziałać możliwym negatywnym konsekwencjom 
pracy zmianowej, należy wykazywać szczególną dbałość o sen pracowników. 

6.1.2.2. Moderacyjny efekt płci biologicznej w relacji organizacji czasu pra-
cy do zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia. W niniejszej pracy spraw-
dzono również, czy płeć biologiczna oraz nasilenie kobiecości i męskości mo-
derują związek organizacji czasu pracy do zadowolenia z małżeństwa, pracy 
i życia. Przeprowadzone analizy pokazały, że płeć biologiczna jest istotnym 
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ów modyfikatorem relacji organizacji czasu pracy do zmiennych odnoszących się 
do zadowolenia z pracy i życia, zaś w przypadku zmiennych związanych z za-
dowoleniem z małżeństwa nie odnotowano istotnych efektów moderacyjnych. 
Niemniej organizacja czasu pracy wpływa na satysfakcję z życia oraz na pogor-
szenie koncentracji i zmęczenie przewlekłe wyłącznie w grupie kobiet.

Rezultaty badawcze wskazujące na częstsze doświadczanie konfliktu mię-
dzy obszarami życia prywatnego oraz zawodowego ze względu na posiadaną 
płeć biologiczną nie są konsekwentne, tym samym niektóre badania pokazu-
ją, że kobiety w porównaniu z mężczyznami intensywniej doświadczają tego 
konfliktu (por. McElwain i  in., 2005; Wierda-Boer i  in., 2009), zaś inne nie 
potwierdzają tego zróżnicowania (por. Grzywacz i Marks, 2000; Shockley i in., 
2017). Pomimo że w naszym kraju największą estymą darzy się model partner-
ski (por. CBOS, 2020a), wskazuje się, że nie zawsze jest on realizowany w rze-
czywistości (Lachowska, 2012; Siemieńska, 1996; Titkow, 2007). Można zatem 
dostrzec, że pomimo tego, że kobiety podejmują aktywność zawodową, to one 
nadal wykonują zdecydowaną większość obowiązków domowych i opiekuń-
czych, co w literaturze przedmiotu jest określane jako praca na drugą zmianę 
(second shift) (Hochschild, 1989, 2003).

Korespondują z tym również ustalenia Grunow i in. (2018), wynika z nich 
bowiem, że w Polsce dominującą ideologią ról płciowych jest egalitarny esen-
cjalizm, zgodnie z którym zarówno kobiety, jak i mężczyźni odpowiadają za fi-
nanse rodziny, niemniej jednocześnie wysoce aprobowane jest wypełnianie 
przez kobiety w większym zakresie obowiązków domowych i opiekuńczych 
w porównaniu z mężczyznami. Odpowiadać za to mogą stereotypy płci, po-
nieważ na ich podstawie formułowane są względem kobiet oczekiwania, aby 
przykładały większą wagę do wypełniania ról rodzinnych, zaś wobec mężczyzn, 
aby czynili to względem ról zawodowych (por. Brannon, 2002; Eagly i in., 2000; 
Mandal, 2004), co może przekładać się na doświadczanie przez kobiety i męż-
czyzn odmiennych konsekwencji wykonywania pracy zmianowej w zakresie 
zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia (Moreno i in., 2019; Tucker, 2021). 

W niniejszej publikacji kobiety pracujące w systemie zmianowym regu-
larnym charakteryzowały się nie tylko mniejszym pogorszeniem koncentra-
cji, ale i wykazywały niższy poziom zmęczenia przewlekłego w porównaniu 
z kobietami wykonującymi obowiązki służbowe w stałych godzinach pracy. 
Podejmując próbę wyjaśnienia tego rezultatu, można wskazać na to, że kobie-
ty wykonujące pracę w standardowych godzinach mają większą sposobność 
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.do wypełniania obowiązków domowych i opiekuńczych, ponieważ w podob-
nych godzinach funkcjonują żłobki, przedszkola oraz szkoły. Zarówno kobiety, 
jak i mężczyźni w trakcie procesu socjalizacji przyswoili sobie przekonanie, 
że opieka nad dziećmi oraz wykonywanie obowiązków domowych jest dome-
ną kobiet (por. Batalova i Cohen, 2002; Elliott, 2016; Giddens, 2004; Titkow, 
2013; Titkow i in., 2004), dlatego też kobiety mogą postrzegać je jako swoją 
powinność, przez co będą one skłonne w wyższym stopniu podejmować pró-
bę sprostania wymogom superwoman, czyli kobiety, która z powodzeniem 
realizuje obowiązki zawodowe i rodzinne (Titkow i in., 2004). Konformizm 
wobec ról płciowych w zakresie wypełniania obowiązków domowych może 
pozytywnie oddziaływać na uzyskiwaną przez kobiety satysfakcję z życia, 
ponieważ kiedy mężczyźni poświęcają większą ilość czasu na realizację prac 
domowych, to pomimo zadowolenia z podziału obowiązków, kobiety są mniej 
szczęśliwe (Foster i Stratton, 2019).

Niemniej wypełnianie w większym stopniu obowiązków domowych i rodzin-
nych bezpośrednio po zakończeniu pracy zawodowej może sprawiać, że kobiety 
pracujące w stałych godzinach pracy mogą doświadczać przeciążenia rolami, co 
może skutkować odczuwaniem zmęczenia przewlekłego w wyższym stopniu 
w porównaniu z kobietami pracującymi w regularnym systemie zmianowym. 
Konieczność wykonywania wielu prac jednocześnie, czyli przygotowania po-
siłków, sprzątania, pomocy dzieciom w nauce, rodzicom w codziennych czyn-
nościach, przygotowania się do pracy czy podnoszenia kompetencji zawodo-
wych może odpowiadać za występujące pogorszenie koncentracji (por. Fang 
i in., 2024; Shi i in., 2023). Praca zmianowa w regularnych odstępach między 
zmianami (np. wykonywanie pracy na zmianie popołudniowej) uniemożliwia 
kobietom wykonywanie powyższych czynności ze względu na zobowiązania 
zawodowe, przez co muszą przejąć je mężczyźni bądź też inne osoby, np. bab-
cia lub opiekunka.

Na podstawie analizy danych Eurofound (2010) przeprowadzonej przez Mi-
chonia (2014) wynika również, że doświadczanie konfliktu czasu między życiem 
rodzinnym i zawodowym sprzyja odczuwaniu zmęczenia. Jest to zgodne z teorią 
zachowania zasobów Hobfolla (1989, 2002), ponieważ kobiety mogą postrzegać 
role rodzinne oraz zawodowe jako konfliktowe w sytuacji, gdy zwiększają się 
obciążenia związane z realizacją funkcji opiekuńczej, przez co nie mają one 
wystarczającej ilości czasu bądź też energii, aby realizować role zawodowe. To 
może sprzyjać powstawaniu napięcia prowadzącego do intensyfikacji konfliktu 
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ów na linii praca−życie, jak też na linii życie–praca (Kayaalp i in., 2021). Ze względu 
na ograniczenie budżetu czasu zasadne jest oczekiwanie, że chęć wypełnienia 
obowiązków zawodowych, rodzinnych i domowych może powodować rezygna-
cję z czasu wolnego, zaś wskazuje się, że w przypadku kobiet czynnikiem chro-
niącym przed przewlekłym zmęczeniem jest wypoczynek po pracy (Makowiec-

‑Dąbrowska i Koszada-Włodarczyk, 2006). 
Generalnie zauważa się, że kobiety zarówno pracujące w stałych godzi-

nach pracy, jak i wykonujące obowiązki zawodowe w systemie zmianowym 
doświadczają snu o niższej jakości oraz większych problemów związanych ze 
snem w porównaniu z mężczyznami (Park i in., 2019; Park i Suh, 2020), co 
może zwiększać prawdopodobieństwo występowania zmęczenia przewlekłe-
go (Makowiec-Dąbrowska i Koszada-Włodarczyk, 2006; Mokros i  in., 2021). 
Korespondują z tym wyniki badania przeprowadzonego wśród pracowników 
zmianowych pokazujące, że to kobiety, w porównaniu z mężczyznami, częściej 
cierpią na nietolerancję pracy zmianowej, która może przejawiać się także do-
świadczaniem zmęczenia przewlekłego (Ogińska i in., 1993). 

Warto nadmienić, że w literaturze znajdują się odmienne wyniki od uzy-
skanych w niniejszej pracy, zgodnie z którymi kobiety mające młodsze dzieci 
i pracujące w nieregularnym systemie zmianowym mogą, z uwagi na realizację 
większości obowiązków domowych i opiekuńczych, częściej doświadczać zmę-
czenia i senności (Moreno i in., 2019). Ponadto bycie w związku małżeńskim, 
zaawansowany wiek czy też posiadanie dzieci są rozpatrywane jako czynniki 
mogące odpowiadać za nasilenie problemów związanych ze snem mających 
swe źródło w pracy zmianowej (Booker i in., 2018). 

W niniejszej publikacji kobiety pracujące w systemie zmianowym nieregu-
larnym były bardziej usatysfakcjonowane z życia w porównaniu z kobietami 
pracującymi w stałych godzinach pracy. Interpretując uzyskany wynik, można 
odnieść się do przepisów związanych z pełnieniem roli kobiecej w sposób trady-
cyjny. Można bowiem przypuszczać, że kobiety wykonujące obowiązki zawodowe 
w nieregularnym systemie zmianowym w mniejszym zakresie wykonują obo-
wiązki domowe i opiekuńcze w porównaniu z kobietami pracującymi w stałych 
godzinach pracy. Za uzyskany rezultat może odpowiadać opisywany w literaturze 
przedmiotu syndrom superwoman (superwoman syndrome), zgodnie z którym ko-
biety, w wyniku pełnienia wszystkich ról, mogą doświadczać stresu o wyższym 
nasileniu z uwagi na presję pełnienia tych ról w sposób perfekcyjny. Kobiety 
realizujące jednocześnie role pracowniczki, żony, matki i gospodyni domowej 
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.mogą podzielać przekonanie, że są w stanie wzorowo wykonać wszystkie zadania. 
To może sprzyjać odczuwaniu napięcia, pomimo że urzeczywistnienie mitu 
superwoman jest niemożliwe, ze względu na konieczność spełnienia restryk-
cyjnych kryteriów (Hayes, 1986; Nicolson, 2003). 

Z konstruktem tym na gruncie polskim koresponduje postawa Matki-Polki, 
zgodnie z którą oczekuje się od kobiet, aby sumiennie wypełniały obowiązki 
na rzecz domu, rodziny i pracy zawodowej (Titkow, 1995, 2007; Titkow i in., 
2004). Kobiety te częściej mogą podzielać przekonanie, że powinny poświęcać się 
dla dobra dzieci i rodziny oraz że są w stanie poradzić sobie z każdym wyzwa-
niem (Titkow, 2007; Titkow i in., 2004). Żony wykonujące obowiązki zawodowe 
w stałych godzinach pracy, z uwagi na jej harmonogram, mają większą możli-
wość podjęcia próby sprostania wymogom superwomen. Wiąże się to zazwyczaj 
dla nich z podwójnym obciążeniem, bowiem przejmują one na siebie większą 
odpowiedzialność za realizowanie obowiązków domowych i opiekuńczych 
(Corrin, 1992; Titkow i in., 2004), co może odpowiadać za doświadczanie prze-
ciążenia pełnionymi rolami, a tym samym obniżać ich satysfakcję z życia. 

Niemniej należy wskazać, że z badania przeprowadzonego przez Sumra 
i Schillaciego w 2015 roku wynika, że pełnienie wielu ról w sposób zaanga-
żowany niekoniecznie musi wiązać się z doświadczaniem stresu o wyższym 
nasileniu czy też z obniżeniem satysfakcji z życia przez superwoman (kobie-
ty pełniące role żony, matki, pracowniczki i gospodyni domowej), a ponadto 
dostrzeżono, że superwoman nie różnią się od nie-superwoman pod względem 
doświadczanego stresu. 

Uzyskany w niniejszej pracy wynik może również wynikać z tego, że żony 
pracujące w nieregularnym systemie zmianowym mają więcej czasu dla siebie, 
który mogą spędzać zgodnie z własnymi preferencjami. Placówki oświatowe 
funkcjonują przeważnie od 8:00 do 16:00, dzięki czemu żony mają możliwość 
realizowania spraw urzędowych, medycznych czy bankowych bez konieczności 
korzystania z urlopu (por. Perrucii i in., 2007; Steiner i Krings, 2016). W tym 
czasie mogą również realizować swoje pasje, wykonywać zabiegi pielęgnacyjne 
czy też podejmować aktywność sportową. Z kolei czas wolny żon pracujących 
w stałych godzinach pracy ulega ograniczeniu, przez to, że bezpośrednio po pracy 
przejmują one opiekę nad dziećmi bądź też przystępują do realizowania obo-
wiązków domowych, co może skutkować niedostatecznym wypoczynkiem. 

Korespondują z tym wyniki badań wskazujące na to, że kobiety pełniące 
role w sposób zgodny ze stereotypowym pojmowaniem kobiecości rzadziej 
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ów podejmują aktywność sportową. Wprawdzie zauważa się, że podejmowanie jej 
nie wiąże się z satysfakcją z życia uzyskiwaną przez kobiety, niemniej aktyw-
ność fizyczna pozwala redukować doświadczany przez nie stres (Sumra i Schil-
laci, 2015). Może mieć także szczególne znaczenie dla kobiet wykonujących 
pracę zmianową, minimalizując ilość problemów ze snem (Booker i in., 2018). 
Na podstawie badań wśród kobiet przeprowadzonych przez Agyar (2014) można 
przypuszczać, że dla satysfakcji z życia ważniejsze jest to, czy aktywności reali-
zowane w czasie wolnym są satysfakcjonujące, niż sama częstotliwość ich po-
dejmowania. Można zatem wnioskować, że kobiety pracujące w nieregularnym 
systemie zmianowym mają większe możliwości osiągania równowagi między 
życiem zawodowym i rodzinnym, przez co mogą uzyskiwać wyższą satysfakcję 
z życia (Bańka, 2004; Bryant i Constantine, 2006; Schnettler i in., 2021). 

W niniejszej pracy nie odnotowano jednak, aby organizacja czasu pracy 
wpływała na zadowolenie z małżeństwa, pracy i życia w grupie mężczyzn. Uzy-
skane wyniki korespondują z badaniem przeprowadzonym przez Gerbera i in. 
(2010) wśród funkcjonariuszy policji. Wykazano w nich bowiem, że płeć nie jest 
moderatorem relacji pracy zmianowej do zdrowia, sfery związanej ze snem i do-
świadczanym stresem. Niemniej na podstawie 60 artykułów z lat 1998−2009 
na temat tolerancji pracy zmianowej wskazuje się, że wyższej tolerancji pracy 
zmianowej sprzyja posiadanie męskiej płci biologicznej (Saksvik i in., 2011), co 
przypuszczalnie może wynikać właśnie z mniejszego obciążenia obowiązkami 
domowymi i opiekuńczymi (np. Anxo i in., 2011; Cerrato i Cifre, 2018; Lachowska, 
2012; Titkow i in., 2004). Należy mieć jednak na względzie to, że tolerancja pracy 
zmianowej jest niezwykle złożonym zjawiskiem, które może zależeć od wieku, płci, 
warunków rodzinnych, społecznych oraz zawodowych czy też sposobów radzenia 
sobie z wielością ról (Costa, 2003; Pisarski i Bohle, 2001; Steele i in., 2000). 

6.1.2.3. Moderacyjny efekt nasilenia psychicznej kobiecości i męskości 
w relacji organizacji czasu pracy do zadowolenia z małżeństwa, pracy 
i życia. W prezentowanej pracy weryfikacji poddano również hipotezę traktu-
jącą o moderacyjnej roli nasilenia kobiecości i męskości w relacji organizacji 
czasu pracy do zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia, która zyskała częścio-
we potwierdzenie. Analizy zostały przeprowadzone oddzielnie dla mężczyzn 
i kobiet, ponieważ oczekiwano wystąpienia różnic płciowych w zakresie efektu 
moderacyjnego. W pierwszej kolejności zostaną omówione analizy, które prze-
prowadzono wśród mężczyzn.
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.Zarówno role małżeńskie, jak i role związane z płcią kształtują się podczas 
procesu socjalizacji odbywającego się w ramach kultury, przez co jednostki 
przyswajają sobie obowiązujące standardy zachowań związanych z płcią (Bem, 
2000; Cross i Markus, 2002). Ze względu na to, że Polska jest zaliczana do kultur  
zorientowanych na sukces i osiągnięcia (męskich), wskazuje się, że bez względu 
na posiadaną płeć biologiczną większym uznaniem obdarzane są cele częściej 
realizowane przez mężczyzn niż przez kobiety. Niemniej role pełnione przez 
kobiety i mężczyzn podlegają specjalizacji, dlatego od mężczyzn oczekuje się, 
że będą zorientowani na osiągnięcie sukcesu materialnego oraz przejawiać za-
chowania asertywne, zaś kobiety powinny być zorientowane na praktykowanie 
działań podnoszących jakość życia oraz przejawiać skromność w swoich zacho-
waniach (Hofstede, 1998, 2001; Hofstede i in., 2011). Korespondują z tym usta-
lenia Titkow (2007), zgodnie z którymi płeć kulturowa wiąże się z wartościami, 
przez co zarówno kobiety, jak i mężczyźni, którzy w wysokim stopniu identy-
fikują się z kulturowym wzorcem męskości, mogą przejawiać większą skłon-
ność do wyższego waloryzowania pracy zawodowej niż wartości rodzinnych. 

W przypadku mężczyzn hipoteza została częściowo potwierdzona, ponie-
waż nasilenie kobiecości modyfikowało związek między organizacją czasu 
pracy a ocenianym poziomem bliskości. Mężczyźni o niskim nasileniu ko-
biecości pracujący w systemie zmianowym regularnym niżej oceniali bliskość 
emocjonalną oraz intelektualną w porównaniu z mężczyznami o podobnym 
poziomie kobiecości wykonujących obowiązki zawodowe w stałych godzinach 
pracy. Komunikacja może być rozpatrywana jako czynnik decydujący o powo-
dzeniu małżeństwa, zaś niezwykle istotne jest to, aby małżonkowie przejawiali 
względem siebie otwartość, ponieważ ujawnianie siebie pozwala tworzyć trwałe 
więzi małżeńskie (Janicka, 2006; Kaźmierczak, 2008; Kılıçarslan i Parmaksız, 
2023; Plopa, 2003, 2011; Rizky i in., 2024; Rostowska, 2008; Ryś, 1999, 2004). 
Ze względu na to, że kobiecość wiąże się z ekspresyjnością i otwartością w re-
lacji (Ganong i Coleman, 1985), można przypuszczać, że mężczyźni pracujący 
w regularnym systemie zmianowym mają mniej możliwości spędzania czasu 
z żoną w porównaniu z mężczyznami wykonującymi obowiązki w stałych go-
dzinach pracy, zaś z uwagi na niskie nasilenie kobiecości w mniejszym stopniu 
mogą przejawiać skłonność do ujawniania siebie, przez co zmniejszeniu ulega 
oceniana przez nich bliskość emocjonalna oraz intelektualna w małżeństwie. 

Kobiecość może manifestować się w przyjmowaniu perspektywy żony, pre-
zentowaniu zaangażowania w komunikację, responsywności na potrzeby żony, 
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ów ekspresji uczuć czy też ujawnianiu własnego „ja”, co sprzyja wysokiemu pozio-
mowi jakości małżeństwa (Antill, 1983; Bradbury i Fincham, 1988; Mandal, 
2004; Szymańska, 2015), niemniej mężczyźni w niskim stopniu identyfikujący 
się z kulturowym standardem kobiecości mogą przejawiać mniejszą motywację 
do kreowania intymnych relacji interpersonalnych, ponieważ nie są one zgodne 
z tradycyjną rolą męską (Pleck, 1995; Plopa, 2002, 2003, 2011; Sitko-Dominik 
i Jakubowski, 2022; Thompson i Pleck, 1986). Można również oczekiwać, że ze 
względu na współzależność małżonków prezentowanie przez męża większego 
dystansu w relacji będzie ograniczać poziom bliskości żony, a tym samym może 
dojść do ukształtowania wzorców interakcji charakteryzujących się niższym po-
ziomem intymności (Plopa, 2003, 2011). Mając to na uwadze, żony mogą dosto-
sowywać się do mężów i również przejawiać mniej zachowań wiążących, przez 
co sami mężowie będą niżej oceniać bliskość emocjonalną i intelektualną. 

Niskie nasilenie kobiecości modyfikuje również relację organizacji czasu pracy 
do pogorszenia koncentracji, tym samym mężczyźni wykonujący obowiązki zawo-
dowe w systemie zmianowym regularnym doświadczają pogorszenia koncentracji 
w wyższym stopniu niż mężczyźni wykonujący obowiązki w stałych godzinach 
pracy. Mężczyźni w niskim stopniu identyfikujący się z obowiązującym w kultu-
rze standardem kobiecości mogą przejawiać większą skłonność do unikania pre-
zentowania zachowań stereotypowo przypisywanych kobietom z uwagi na normy 
społeczne, ponieważ mówienie o swoich emocjach, przyjmowanie perspektywy 
żony, pozostają w opozycji do tradycyjnej roli męskiej (por. Jakubowski i Sitko-
-Dominik, 2021; Pleck, 1995; Plopa, 2002, 2003, 2011; Sitko-Dominik i in., 2025; 
Sitko-Dominik i Jakubowski, 2022; Thompson i Pleck, 1986).

Mężczyźni o niskim nasileniu kobiecości wykonujący pracę zawodową 
w stałych godzinach pracy mogą przejawiać mniejszą koncentrację na relacjach 
społecznych oraz w mniejszym stopniu partycypować w obowiązkach domo-
wych i opiekuńczych, ponieważ to kobiety nadal wypełniają większość prac 
na rzecz domu i dzieci (np. Anxo i in., 2011; Cerrato i Cifre, 2018; Lachowska, 
2012; Titkow i in., 2004). Z kolei mężczyźni wykonujący pracę w systemie zmia-
nowym regularnym, pomimo że są w niższym stopniu zorientowani na relacje 
społeczne, mogą odczuwać konieczność przejawiania większego zaangażowa-
nia w życie rodzinne i społeczne ze względu na to, że ich praca umożliwia im 
np. dokonanie zakupów, odprowadzenie dziecka do przedszkola, zabranie go 
do lekarza czy też pomaganie rodzicom, przez co mogą doświadczać zaburzeń 
koncentracji w wyższym stopniu.
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.Niemniej dostrzeżono również, że mężczyźni o wysokim nasileniu kobieco-
ści pracujący w nieregularnym systemie zmianowym doświadczali w wyższym 
stopniu pogorszenia koncentracji w porównaniu z mężczyznami wykonujący-
mi obowiązki zawodowe w stałych godzinach pracy. Uzyskany rezultat można 
wyjaśnić w następujący sposób: mężczyźni w wysokim stopniu identyfikują-
cy się z kulturowym stereotypem kobiecości, którzy pracują w nieregularnym 
systemie zmianowym, mogą doświadczać pogorszenia koncentracji uwagi ze 
względu na mniejszą możliwość uczestniczenia w życiu rodzinnym oraz spo-
łecznym (por. Booker i in., 2024; Jensen i in., 2018). Brak możliwości angażo-
wania się w sprawy innych osób, przejawiania wrażliwości na potrzeby innych 
czy też troski, może być szczególnie uciążliwe dla mężczyzn identyfikujących 
się ze stereotypem kobiecości, w wyniku czego mogą doświadczać pogorszenia 
koncentracji uwagi w wyższym stopniu aniżeli mężczyźni, którzy realizują zo-
bowiązania zawodowe w stałych godzinach pracy. 

Podejmując próbę interpretacji uzyskanego rezultatu, można również od-
nieść się do konfliktu męskiej roli płciowej (O’Neil, 1981; O’Neil i in., 1995), po-
nieważ prezentowanie przez mężczyzn pracujących zmianowo i nieregularnie 
zachowań zgodnych z definicją kobiecości pozostaje w sprzeczności z tradycyjną 
rolą męską, a tym samym mogą oni doświadczać napięcia i stresu w wyższym 
nasileniu, co może negatywnie oddziaływać na ich koncentrację uwagi w po-
równaniu z mężczyznami pracującymi w standardowych godzinach pracy. 

Ponadto mężczyźni pracujący zmianowo mogą odczuwać większe trudno-
ści w osiąganiu równowagi między życiem zawodowym i rodzinnym, ponieważ 
z jednej strony, zgodnie z tradycyjną rolą męską, powinni oni w sposób priory-
tetowy koncentrować się na karierze, zaś z drugiej – ze względu na identyfikację 
ze społeczną definicją kobiecości, pragnęliby w wyższym stopniu angażować 
się w życie rodzinne. Sytuacja ta może w konsekwencji doprowadzić do od-
czuwania dystresu i zmęczenia, a tym samym − do obniżenia koncentracji. 

Nasilenie męskości moderuje również relację organizacji czasu pracy do 
zadowolenia z pracy i życia wśród mężczyzn. Mężczyźni w wysokim stopniu 
identyfikujący się z obowiązującym schematem męskości, którzy wykonywali 
obowiązki zawodowe w stałych godzinach pracy, osiągają wyższą satysfakcję 
z pracy, byli w wyższym stopniu zadowoleni z organizacji czasu pracy oraz do-
świadczali pogorszenia koncentracji i zmniejszenia aktywności w mniejszym 
stopniu w porównaniu z obiema grupami zmianowymi. Z kolei mężczyźni 
o wysokim nasileniu męskości, którzy pracowali zmianowo nieregularnie 
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czyli mężczyźni pracujący w stałych godzinach pracy. Średnie nasilenie męsko-
ści modyfikowało także relację organizacji czasu pracy do obniżenia motywacji, 
tym samym mężczyźni pracujący zmianowo regularnie doświadczali obniżenia 
motywacji w wyższym stopniu niż grupa odniesienia. 

Uzyskany rezultat badawczy nasuwa przypuszczenie, że ze względu na to, 
że Polska jest zaliczana do kultur zorientowanych na sukces i osiągniecia (mę-
skich), mężczyźni mogą przejawiać wyższą skłonność do prezentowania cech 
męskich w ekstremalnym nasileniu (Hofstede, 2001; Hofstede i in., 2011). Kore-
spondują z tym ustalenia Valved i in. (2021), ponieważ mężczyźni pochodzący 
z Polski przypisywali sobie cechy sprawcze w wyższym stopniu niż mężczyźni 
pochodzący z Norwegii (kultura kobieca). Zauważa się, że mężczyźni częściej 
prezentują przywiązanie do tradycyjnego podziału ról ze względu na płeć (por. 
Lachowska, 2012; Mandal, 2004; Titkow i in., 2004), co może skłaniać ich do 
przejawiania większego zaangażowania w role zawodowe (por. Brannon, 2002; 
Pleck, 1977; Smyła, 2016). Identyfikowanie się z kulturowym wzorcem męsko-
ści może natomiast sprzyjać traktowaniu w sposób prymarny wartości pracy 
zawodowej (Titkow, 2007). Mając to na uwadze, zgodnie z męską rolą społecz-
ną, mężczyzna jest głową rodziny i odpowiada za jej utrzymanie (por. Deaux 
i Lewis, 1984; Haines i in., 2016; Mandal i in., 2010, 2012; Ostrouch-Kamińska, 
2011; Townsend, 2002), na co wskazują sami mężczyźni (Titkow i in., 2004). 

Mężczyźni o wysokim nasileniu męskości pracujący zmianowo mogą uzy-
skiwać niższą satysfakcję z pracy w porównaniu do mężczyzn pracujących 
w stałych godzinach pracy, ponieważ praca zmianowa może wiązać się z: wy-
konywaniem mniej prestiżowych zawodów, co może sprzyjać niższej satysfak-
cji, doświadczaniu większej ilości konfliktów interpersonalnych, jak również 
odczuwaniu frustracji (Lewko i in., 2019; Matthews i in., 2000) bądź też zaj-
mowaniem niższych stanowisk, ponieważ, zgodnie z rezultatami badawczymi 
uzyskanymi przez Bohra i Swertloffa (1969), kadra niekierownicza pracująca 
na zmianie nocnej przypisywała niższy prestiż swojemu zawodowi niż pra-
cownicy dzienni, niemniej w przypadku kadry zarządzającej takiej relacji nie 
zaobserwowano. Nie bez znaczenia jest również to, czy wykonywany zawód jest 
zgodny z tradycyjną rolą męską (Nentwich i Hsu, 2023), bowiem można do-
strzec, że dla inżynierów ważniejsze jest wykonywanie zawodu przypisywanego 
ich płci niż jego prestiż, zaś w przypadku pedagogów szkolnych ważniejszy jest 
prestiż (Dodson i Borders, 2006). Niemniej należy podkreślić, że mężczyźni 
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.wykonujący zawód niezgodny ze stereotypowym pojmowaniem męskości mogą 
być w wyższym stopniu narażeni na doświadczanie napięcia w porównaniu 
z mężczyznami realizującymi kariery tradycyjne (por. Czeranowska, 2024; 
Simpson, 2005). Mając to na uwadze, wykonywanie pracy zmianowej, jak rów-
nież zawodów niezgodnych ze stereotypem męskości, może pozostawać w opo-
zycji do tradycyjnej roli męskiej, zgodnie z którą mężczyzna powinien odnieść 
sukces oraz osiągnąć wysoką pozycję społeczną (por. David i Brannon, 1976; 
Thompson i Pleck, 1986). 

Z kolei niższe zadowolenie z własnej organizacji czasu pracy może wynikać 
z tego, że mężczyźni w wysokim stopniu identyfikujący się ze schematem mę-
skości z uwagi na pracę zmianową będą częściej wykonywać obowiązki domowe 
i opiekuńcze, które spostrzegane są jako kobiece. Mężczyźni mający tradycyjne 
przekonania na temat ról rodzajowych mogą doświadczać dyskomfortu, peł-
niąc role egalitarne (McHale i Crouter, 1992), jak również doświadczać konflik-
tu męskiej roli płciowej, ponieważ nie mogą urzeczywistnić wzoru pełnienia 
roli męskiej, który zinternalizowali w trakcie procesu socjalizacji (O’Neil, 1981; 
O’Neil i in., 1995). W małżeństwach, w których zarówno mąż, jak i żona pracują 
na cały etat, zauważa się, że popołudniami mężowie częściej oddają się wypo-
czynkowi, podczas gdy żony realizują obowiązki domowe i opiekuńcze (Craig 
i Van Tienoven, 2021), zaś wykonywanie pracy np. na zmianie popołudniowej 
może skutkować ograniczeniem czasu, który mogliby przeznaczyć na realizację 
własnych pasji, spotkań ze znajomymi czy też aktywności sportowej. 

Doświadczanie zmęczenia jest powszechne wśród pracowników, niemniej 
zauważa się, że czynnikiem chroniącym przed doświadczaniem zmęczenia wśród 
mężczyzn są między innymi lata nauki oraz jakość diety (Makowiec-Dąbrowska 
i Koszada-Włodarczyk, 2006). Zgodnie z rezultatami badawczymi uzyskanymi 
przez Titkow i in. (2004) poziom wykształcenia wśród mężczyzn odpowiada 
również za krystalizację „tożsamości uwikłanej w stereotyp męskości” (s. 56) 
przez co, dokonując autocharakterstyki, mężczyźni częściej będą odnosić się 
do cech związanych z wymiarem męskości. Można zatem wysunąć przypusz-
czenie, że mężczyźni pracujący w stałych godzinach pracy będą doświadczać 
obniżenia koncentracji, motywacji i aktywności w mniejszym stopniu, z uwagi 
na wykonywanie pracy, w której częściej wymagane jest posiadanie wysokich 
kwalifikacji zawodowych.

Ponadto nasilenie objawów związanych ze zmęczeniem wśród pracowników 
zmianowych można także wyjaśnić w następujący sposób: praca zmianowa 
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co może odpowiadać za obniżenie koncentracji i aktywności. Doświadczaniu 
stresu w pracy przez osoby o wysokim nasileniu męskości może sprzyjać po-
czucie niepewności wynikające z organizacji czasu pracy oraz kontakty w miej-
scu pracy (Lipińska-Grobelny, 2008). Jedną z najważniejszych motywacji do 
pracy są dobre relacje interpersonalne (Damij i in., 2015), dlatego też można 
przypuszczać, że osoby pracujące w systemie zmianowym mają mniejszą moż-
liwość umacniania posiadanych relacji, a tym samym mogą one rzadziej decy-
dować się na ujawnianie własnego „ja” oraz udział we wspólnych aktywnościach 
(Mandal, 2004). 

Zarówno mężczyźni o średnim nasileniu męskości pracujący zmianowo re-
gularnie, jak i mężczyźni o wysokim nasileniu męskości pracujący zmianowo 
nieregularnie doświadczali obniżenia motywacji w wyższym stopniu niż męż-
czyźni pracujący w stałych godzinach pracy. Obniżenie motywacji może wyni-
kać z faktu, że praca zmianowa częściej prowadzi do doświadczania zmęczenia 
(Klinefelter i in., 2023; Shen i in., 2006; Violanti i in., 2018; Yuan i in., 2011), 
przez co mężczyźni pracujący zmianowo mogą nie mieć energii, by podejmo-
wać inne aktywności, pomimo że chcieliby urzeczywistniać posiadane cechy 
męskie. Ustalenia te są zgodne z teorią zachowania zasobów Hobfolla (2006), 
ponieważ zasoby, jakimi dysponuje jednostka, są ograniczone, zaś pełnienie 
wielu ról społecznych może prowadzić do wyczerpania posiadanych zasobów, 
co może sprzyjać odczuwaniu dystresu i negatywnego afektu. Podsumowując, 
praca w standardowych godzinach umożliwia mężczyznom identyfikującym się 
ze schematem męskości prezentowanie zachowań zgodnych z tradycyjną rolą 
męską, a tym samym uzyskiwanie wyższego zadowolenia z pracy.

W zakresie zadowolenia z życia w niniejszej pracy wykazano, że nasilenie 
męskości moderowało relację organizacji czasu pracy do nastroju pozytywne-
go, niemniej przeprowadzone porównania parami nie ujawniły istnienia różnic 
między grupą odniesienia, czyli mężczyznami pracującymi w stałych godzinach 
pracy a mężczyznami pracującymi zmianowo. Różnice ujawniły się jednak 
w przypadku nastroju negatywnego doświadczanego w ostatnim tygodniu, po-
nieważ mężczyźni o wysokim nasileniu męskości pracujący w nieregularnym 
systemie zmianowym doświadczali nastroju negatywnego w wyższym nasile-
niu w porównaniu do mężczyzn wykonujących obowiązki zawodowe w stałych 
godzinach pracy. Istnieje kilka możliwych wyjaśnień uzyskanego rezultatu ba-
dawczego. Po pierwsze, w literaturze przedmiotu zauważa się, że małżeństwa 
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.dwuzarobkowe, w porównaniu do małżeństw, w których tylko jedno z małżon-
ków realizuje karierę zawodową, częściej doświadczają konfliktu między ob-
szarami życia zawodowego i rodzinnego, przeciążenia roli, jak również stresu 
o wyższym nasileniu (Elloy i Smith, 2003), co może odpowiadać za nasilenie 
negatywnego efektu. 

Po drugie, wskazywano, że wykonywanie pracy zmianowej przez mężczyzn 
może zwiększać ich partycypację w obowiązkach domowych i opiekuńczych, 
które nadal postrzegane są jako „zajęcia kobiece” (por. Titkow i in., 2004; Żad-
kowska, 2013, 2016), zaś ze względu na to, że mężczyźni ci w wysokim stopniu 
identyfikują się ze schematem męskości, mogą doświadczać konfliktu męskiej 
roli płciowej (por. O’Neil, 1981; O’Neil i in., 1995), realizując ów obowiązki, a tym 
samym − odczuwać nastrój negatywny w wyższym nasileniu. Korespondują 
z tym wyniki badań wskazujące na istnienie negatywnej relacji liczby godzin 
przeznaczanych przez żony na wykonywanie prac domowych do satysfakcji 
z małżeństwa i nasileniem symptomów depresyjnych przez męża (Xu i in., 
2019), a także rezultaty badawcze wiążące doświadczanie konfliktu męskiej 
roli płciowej z większym nasileniem depresji (Mahalik i Cournoyer, 2000). 

Mężczyźni pracujący zmianowo nieregularnie mogą również doświadczać 
negatywnego afektu z powodu specyfiki wykonywanej pracy, ponieważ system 
organizacji czasu pracy, realizacja obowiązków zawodowych w nieelastycznych 
godzinach pracy, jak również długie godziny pracy sprzyjają doświadczaniu 
stresu oraz wyższemu nasileniu symptomów depresyjnych i  lękowych (Ga-
lambos i Walters, 1992; Pereira i in., 2021). Z kolei wysoki poziom stresu może 
sprzyjać doświadczaniu emocji o walencji ujemnej, ponieważ zgodnie z ba-
daniami mężczyźni pod wpływem napięcia związanego z pracą doświadczają 
w wyższym stopniu niż kobiety nastroju negatywnego pod koniec dnia (Mat-
thews i in., 2000). 

Przechodząc do omówienia wyników uzyskanych w grupie kobiet, należy 
wskazać, że nasilenie kobiecości nie moderowało relacji organizacji czasu pracy 
do zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia. Uzyskany rezultat można odnieść 
do teorii ról społecznych (Diekman i Eagly, 2000; Eagly, 1987), ponieważ podej-
mowanie ról zawodowych przez kobiety sprzyja przemianom stereotypu kobie-
cego. Mając na uwadze to, że badaniami objęto kobiety pełniące role zawodowe, 
można przypuszczać, że praca umożliwiająca uzyskanie atrakcyjnego wynagro-
dzenia wiąże się z wyższym poziomem kwalifikacji wymaganym od pracow-
nika (Eurofound, 2021), zaś wzrost wykształcenia kobiet jest odpowiedzialny 
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one rzadziej odnosić się do społecznej definicji kobiecości, bowiem pełnią role 
społeczne w sposób niestereotypowy (Titkow i in., 2004). Jest to wysoce praw-
dopodobne, ponieważ wyższe wykształcenie posiada więcej kobiet niż mężczyzn 
(odpowiednio 26,9 % i 19,0%) (GUS, 2021).

Potwierdzenie tego można odnaleźć w analizach, z których wynika, że ko-
biety coraz częściej identyfikują się ze społeczną definicją męskości, zaś stopień 
identyfikacji ze społeczną definicją kobiecości pozostaje na niezmienionym 
poziomie, niemniej dane obejmujące okres od 1993 roku do 2012 pokazują, 
że kobiety rzadziej utożsamiają się ze standardem kobiecości, zaś identyfikacja 
ze standardem męskości nie ulega zmianie (Donnelly i Twenge, 2017; Twenge, 
1997). Kobiety mogą odczuwać mniejszą presję związaną z wykazywaniem cech 
typowo kobiecych, ponieważ w wyniku działań ruchów feministycznych od 
przeszło pół wieku systematycznie zmniejsza się znaczenie tradycyjnego ste-
reotypu kobiety, co przekłada się na obniżenie stopnia identyfikacji z obowią-
zującym standardem kobiecości (Mandal, 2004; Mandal i in., 2010, 2012). 

W omawianym badaniu nasilenie męskości moderowało relację organizacji 
czasu pracy do zadowolenia z pracy w zakresie przywiązania trwałego i norma-
tywnego oraz z życia w zakresie nastroju ogólnego i pozytywnego w grupie ko-
biet. Kobiety o wysokim nasileniu męskości pracujące w regularnym systemie 
zmianowym uzyskały niższy wynik w podskali przywiązanie trwałe, zaś kobiety 
pracujące w nieregularnym systemie zmianowym wynik wyższy w porównaniu 
do kobiet wykonujących obowiązki zawodowe w stałych godzinach pracy. 

Z uwagi na to, że kobiety pracujące w systemie zmianowym nieregularnym 
dokonują autocharakterystyki, odnosząc się do społecznej definicji męskości, 
można oczekiwać, że są one zorientowane na realizację własnych celów, przez co 
mogą one być motywowane do pozostania w organizacji ze względu na pozytyw-
ny bilans zysków i strat, a nie ze względu na satysfakcję z pracy (Wnuk, 2021). 
Wskazuje się bowiem, że osoby przywiązane do organizacji w sposób trwały są nie 
tylko mniej efektywnymi pracownikami, ale i przejawiają mniejszą skłonność do 
nawiązywania relacji interpersonalnych w miejscu pracy (Bańka i in., 2002). 

Interpretując uzyskany rezultat badawczy, można odnieść się również do 
korzyści i trudności, jakie wiążą się z wykonywaniem pracy zmianowej (Book
er i  in., 2024). Rozważając potencjalne zyski związane z jej wykonywaniem 
w nieregularnych odstępach między zmianami, należy wskazać, że kobiety 
mogą dysponować większą liczbą dni wolnych od pracy (np. realizując zmiany 
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.12-godzinne), mieć więcej możliwości organizacji opieki nad dzieckiem, reali-
zacji wizyt medycznych lub spraw urzędowych, które najczęściej muszą zostać 
wykonane między godziną 8:00 a 16:00, czy też uzyskiwać wyższe wynagro-
dzenie z tytułu pracy w godzinach nocnych lub w weekendy w porównaniu do 
kobiet pracujących w stałych godzinach pracy. 

Jednocześnie, wskazuje się, że przywiązanie trwałe koreluje pozytywnie ze 
stresem i konfliktem między obszarami życia zawodowego i rodzinnego (Meyer 
i in., 2002), jednakże kobiety pracujące w nieregularnym systemie zmianowym, 
dążąc do zmaksymalizowania korzyści własnych oraz korzyści rodziny, mogą 
odczuwać presję, aby pomimo związanych z nią negatywnych konsekwencji 
nie decydować się na jej zmianę, bowiem korzyści przeważają nad kosztami, 
zaś w tym przekonaniu może wzmacniać je charakterystyczna dla męskości 
wytrwałość (Mandal, 2004; Williams i Best, 1990b; Wojciszke, 2010; Wojciszke 
i Szlendak, 2010). 

Słabsze przywiązanie trwałości przejawiane przez kobiety pracujące w regu-
larnym systemie zmianowym w porównaniu do kobiet pracujących w stałych 
godzinach pracy, można odnieść do wyjaśnienia zaproponowanego przez Bań-
kę i in. (2002), ponieważ poprzez przywiązanie trwałe może manifestować się 
potrzeba posiadania stałego i pewnego zatrudnienia, co jest charakterystyczne 
dla Polaków. W literaturze przedmiotu wskazuje się, że pracownicy wykazują 
wyższe przywiązanie do organizacji w sektorze publicznym niż w prywatnym 
(Kumari i Priya, 2017; Wołowska, 2013). Można przypuszczać zatem, że w po-
równaniu do kobiet pracujących zmianowo i regularnie kobiety pracujące 
w stałych godzinach pracy częściej zatrudnione są w sektorze publicznym 
zapewniającym stabilne zatrudnienie, które daje im poczucie bezpieczeństwa 
(Minda i Kasprzak, 2018). Kobiety przywiązane w sposób trwały, które wyko-
nują obowiązki zawodowe w stałych godzinach pracy, mogą częściej decydo-
wać się na kontynuowanie zatrudnienia, nie tylko z uwagi na brak alternatyw 
(Bańka i in., 2002), ale również dlatego, że posiadają wyższy status stanowi-
ska w stosunku do kobiet pracujących zmianowo i regularnie, co przekłada się 
na wyższy poziom przywiązania trwałości.

W niniejszej pracy wykazano również, że kobiety pracujące w regularnym 
systemie zmianowym, które w wysokim stopniu odnoszą się do społecznej 
definicji męskości, uzyskały niższy wynik w zakresie przywiązania normatyw-
nego od kobiet pracujących w stałych godzinach pracy. Wskazuje się, że wysokie 
nasilenie męskości wśród mężatek sprzyja preferowaniu modelu małżeństwa, 
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ów w którym zarówno mąż, jak i żona pracują zawodowo, niemniej za realizację 
obowiązków domowych i opiekuńczych odpowiada żona (Titkow i in., 2004). 
Kobiety identyfikujące się ze standardem męskości mogą dążyć do sprosta-
nia wymogom superwoman, dlatego że realizowanie obowiązków domowych 
i opiekuńczych może być dla nich szczególnie ważne, ze względu na istnienie 
podwójnych standardów, które dotyczą oceny sposobu pełnienia ról zawodowych 
i rodzinnych. Godzenie obowiązków domowych, które stanowią atrybut trady-
cyjnej roli kobiecej, z obowiązkami zawodowymi umożliwia kobietom uzyski-
wanie aprobaty społecznej (por. Barnett, 2004; Deutsch i Saxon, 1998). Dostrzec 
można tu analogię do omówionych powyżej wyników dotyczących przywiązania 
trwałości, zaś Frank i Brandstätter (2002) wskazują, że osoby  przywiązane 
w sposób trwały i normatywny mogą przejawiać orientację ukierunkowaną 
na unikanie stanów negatywnych. Być może właśnie dlatego kobiety pracują-
ce w stałych godzinach mogą w wyższym stopniu odczuwać moralną obligację 
oraz przymus do kontynuowania zatrudnienia aniżeli kobiety pracujące zmia-
nowo i regularnie. 

Nasilenie męskości modyfikowało również relację organizacji czasu pracy 
do zadowolenia z życia w zakresie nastroju ogólnego oraz nastroju pozytywnego 
w grupie kobiet. W niniejszej pracy wykazano, że kobiety o niskim nasileniu 
męskości, które pracują w systemie zmianowym regularnym, uzyskały wyższy 
wynik zarówno w zakresie nastroju ogólnego, jak i nastroju pozytywnego w po-
równaniu do kobiet pracujących w stałych godzinach pracy. Podejmując próbę 
interpretacji uzyskanego rezultatu, można odnieść się do wyników badań Tit-
kow i in. (2004), ponieważ mężatki, które w niskim stopniu identyfikują się 
ze standardem męskości, częściej preferują równościowy model małżeństwa. 
Ponadto wykonywanie pracy zmianowej przez kobiety (np. na zmianie popo-
łudniowej) będzie niejako wymuszać przejęcie obowiązków przez męża, dzięki 
czemu ich aktualny nastrój, jak również ten z ostatniego tygodnia, będzie wyższy 
w porównaniu z nastrojem kobiet, które pracują w stałych godzinach pracy. 

Niemniej kobiety w wysokim stopniu identyfikujące się ze standardem 
męskości pracujące w regularnym systemie zmianowym mają nastrój pozy-
tywny w niższym nasileniu w porównaniu z kobietami pracującymi w stałych 
godzinach pracy. Uzyskany rezultat można wyjaśnić, wskazując na wspomnia-
ny związek wysokiego nasilenia męskości u mężatek z preferowaniem modelu 
rodziny o podwójnym dochodzie, tym samym mogą one próbować sprostać wy-
mogom superwoman, aby pokazać, że z powodzeniem potrafią łączyć obowiązki 
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.zawodowe, domowe i opiekuńcze (Titkow i in., 2004). Korespondują z tym 
dane przedstawione przez Eurofound (2020, 2022b), z których wynika, że rów-
nież w trakcie pandemii COVID-19 obowiązki domowe i opiekuńcze nadal były 
w większości wykonywane przez kobiety. Z kolei kobiety mające dzieci w po-
równaniu z mężczyznami częściej deklarowały, że po pracy doświadczają zmę-
czenia, jak również zamartwiają się pracą poza jej godzinami. Można wysunąć 
przypuszczenie, że w niniejszej publikacji kobiety z uwagi na realizowanie pracy 
zmianowej mogą doświadczać trudności w zakresie wypełniania obowiązków, 
co może zmuszać je do podejmowania zintensyfikowanych wysiłków, aby so-
bie z nimi poradzić. 

Doświadczanie dystresu wynikającego z pełnienia roli zawodowej i ro-
dzinnej w sposób zaangażowany może wyczerpywać zasoby energetyczne, 
przez co kobiety będą potrzebować więcej czasu, aby je uzupełnić (Paoletti 
i  in., 2022). Wykonywanie pracy zmianowej może im to  jednak utrudniać, 
w konsekwencji czego odczuwany przez nie nastrój pozytywny w przeciągu 
ostatniego tygodnia może być niższy w porównaniu do kobiet pracujących 
w stałych godzinach pracy. 

6.2. Interpretacja wyników uzyskanych na podstawie 
weryfikacji hipotez dotyczących efektów intrapersonalnych 
i interpersonalnych

6.2.1. �Wpływ organizacji czasu pracy na zadowolenie mężów 
z małżeństwa, pracy i życia

W odpowiedzi na trzecie pytanie badawcze weryfikacji poddano hipotezy 
traktujące o istnieniu efektów i trapersonalnych (spillover) i  interpersonal-
nych (crossover) (por. Bakker i Demerouti, 2013, 2018). W pierwszej kolejności 
sprawdzono, w jaki sposób organizacja czasu pracy wiąże się z zadowoleniem 
z małżeństwa, pracy i życia w grupie mężów oraz żon, ponieważ wskazuje się, 
że wykonywanie pracy zmianowej może oddziaływać na kobiety i mężczyzn 
w sposób zróżnicowany (por. Moreno i in., 2019; Tucker, 2021).

Na podstawie uzyskanych rezultatów badawczych należy stwierdzić, że or-
ganizacja czasu pracy mężów nie wiązała się z osiąganym przez nich zadowo-
leniem z małżeństwa i z życia. Niemniej wskazać należy, że mężowie pracujący 
w systemie zmianowym nieregularnym są w mniejszym stopniu zadowoleni 
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łych godzinach, zaś efekt ten jest umiarkowanie silny.

Nasuwa się kilka możliwych wyjaśnień uzyskanych rezultatów badawczych. 
Po pierwsze, brak różnic między mężami wykonującymi obowiązki w różnych 
formach organizacji czasu pracy w zakresie ich zadowolenia z małżeństwa i ży-
cia można odnieść do tego, że mężczyźni w porównaniu z kobietami w wyż-
szym stopniu tolerują pracę zmianową (Ritonja i in., 2019; Saksvik i in. 2011; 
Saksvik-Lehouillier i Sørengaard, 2023). Korespondują z tym również wyniki 
uzyskane przez Iskrę-Golec i in. (2017), z których wynika, że mężczyźni bez 
względu na posiadaną organizację czasu pracy nie różnią się pod względem 
nasilenia konfliktu na linii praca−rodzina, jak również rodzina−praca. Nie-
mniej uzyskane zróżnicowanie w zakresie oceny zadowolenia z organizacji cza-
su pracy wśród mężów wykonujących obowiązki zawodowe w nieregularnym 
systemie zmianowym i w stałych godzinach pracy koresponduje z rezultatami 
uzyskanymi przez Dahlgren i in. (2016), z których wynika, że wykonywanie 
pracy w nieregularnym systemie zmianowym może być rozpatrywane jako de-
terminant niższego zadowolenia z organizacji czasu pracy.

Po drugie, można przypuszczać, że niższe zadowolenie mężów z organizacji 
czasu pracy może wynikać z tego, w jaki sposób praca zmianowa jest odbiera-
na społecznie. Generalnie większość osób wykonuje pracę zawodową w stałych 
godzinach pracy, przez co praca zmianowa jest postrzegana jako odstępstwo od 
normy. Znajduje to odzwierciedlenie w języku, ponieważ wykonywanie pracy mię-
dzy 8:00 a 16:00 jest określane jako praca w standardowych czy też tradycyjnych 
godzinach pracy, zaś wszelkie inne systemy organizacji czasu pracy określane są 
jako niestandardowe, atypowe bądź też niespołeczne (Grzywacz, 2016; Zużewicz 
i Konarska, 2005). Zgodnie ze społecznym konstruktywizmem odnoszącym się do 
hipotezy Sapira-Whorfa to właśnie język oddziałuje na to, w jaki sposób myśli-
my i spostrzegamy świat (Morreale i in., 2023). Ze względu na to, że określenia 
dotyczące pracy zmianowej są nacechowane negatywnie, mężczyźni pracujący 
w niestandardowych godzinach pracy mogą spotykać się z negatywnym odbio-
rem ich pracy, przez co sami mogą ją tak oceniać, pomimo że obiektywnie nie 
wiąże się ona z negatywnymi następstwami dla ich dobrostanu. 

Po trzecie, konieczne wydaje się również odniesienie do zachowań zgodnych 
z kulturowym standardem męskości. Wykonywanie pracy zawodowej oraz peł-
nienie roli żywiciela rodziny jest zgodne z tradycyjnym pojmowaniem męsko-
ści (por. Berdahl i in., 2018; Connell i Messerschmidt, 2005; David i Brannon, 
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.1976; Messerschmidt, 2018; Pleck, 1977, 1981; Thompson i Pleck, 1986; Townsend, 
2002). Niemniej mężowie wykonujący pracę zmianową mogą naruszać przepi-
sy roli męskiej, ponieważ, pomimo że umożliwia ona uzyskiwanie relatywnie 
wysokiego wynagrodzenia, wiąże się ona również z wykonywaniem mniej pre-
stiżowych zawodów i obejmowaniem niższych stanowisk. 

Wykonywanie pracy w nieregularnym systemie zmianowym sprawia, że mę-
żowie mogą przejawiać również większą partycypację w obowiązkach domowych 
i opiekuńczych. Wskazuje się bowiem, że dzień wolny od pracy zarówno w przy-
padku kobiet, jak i mężczyzn wiąże się ze zwiększeniem wkładu w obowiąz-
ki domowe (Álvarez i Miles-Touya, 2019), które są spostrzegane jako kobiece 
(por. Titkow i in., 2004; Żadkowska, 2013), co może odpowiadać za odczuwanie 
konfliktu męskiej roli płciowej (O’Neil, 1981; O’Neil i in., 1995). Mężowie mogą 
obwiniać za to formę organizacji czasu własnej pracy, co sprawia, że deklaru-
ją oni niższe zadowolenie z organizacji w porównaniu z mężami pracującymi 
w standardowych godzinach.

Ostatnie wyjaśnienie można odnieść do ograniczonej partycypacji w życiu 
społecznym mężów wykonujących obowiązki zawodowe w nieregularnym sys-
temie zmianowym w porównaniu z mężami pracującymi w stałych godzinach 
(Jensen i in., 2018), na co wskazywano również, omawiając rezultaty uzyskane 
na podstawie H2.1. W kulturze pośpiechu czas wolny jest dobrem deficytowym 
(Eriksen, 2003; Sztumski, 2014), co znajduje odzwierciedlenie również w son-
dażach opinii społecznej (CBOS, 2010b). 

Niemniej pomimo że mężczyźni w porównaniu do kobiet mają więcej cza-
su wolnego (np. Anxo i in., 2011; Dush i in. 2018; Kwiatkowska i Nowakowska, 
2006; Nomaguchi i in., 2005; Titkow i in., 2004), to mężowie mogą doświadczać 
większych niedogodności w kreowaniu i utrzymywaniu bliskich relacji, które 
charakteryzuje wzorzec instrumentalny, ze względu na to, że budują oni więzi 
poprzez wspólne wykonywanie zadań i realizowanie aktywności, np. uprawia-
nie sportu, majsterkowanie czy wędkowanie (Mandal, 2004). 

Zorganizowanie jakiegokolwiek przedsięwzięcia w terminie, który byłby 
dogodny dla wszystkich znajomych, może być trudne z uwagi na pracę w nie-
regularnych odstępach między zmianami. Z kolei przypisywanie za to od-
powiedzialności formie organizacji czasu pracy własnej może odpowiadać 
za niższe zadowolenie mężów z organizacji czasu pracy w porównaniu z mę-
żami pracującymi w stałych godzinach. Korespondują z tym wyniki uzyskane 
przez Ingrego i in. (2012), ponieważ trudności z zaplanowaniem aktywności 
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by spędzić w preferowany przez siebie sposób oraz konflikty doświadczane 
w miejscu pracy dotyczące godzin pracy (związane ze zmianami już ustalonego 
grafiku) wiązały się z preferowaniem stałego harmonogramu czasu pracy. 

6.2.2. �Wpływ organizacji czasu pracy na zadowolenie żon 
z małżeństwa, pracy i życia

Analogiczne analizy przeprowadzono w grupie żon. Na podstawie uzyskanych 
wyników należy wskazać, że organizacja czasu pracy żon nie różnicowała ich za-
dowolenia z małżeństwa. Niemniej organizacja czasu pracy żon wiązała się z ich 
zadowoleniem z pracy w zakresie pogorszenia koncentracji oraz z życia w zakre-
sie satysfakcji z życia. Żony pracujące w stałych godzinach pracy doświadczały 
większego pogorszenia koncentracji w porównaniu z kobietami pracującymi 
w regularnym systemie zmianowym. Wskazuje się, że pogorszenie koncentracji 
jest główną składową zmęczenia przewlekłego (Makowiec-Dąbrowska i Kosza-
da-Włodarczyk, 2006), zaś doświadczanie większych problemów z koncentracją 
przez kobiety pracujące w stałych godzinach pracy, w porównaniu z kobietami 
wykonującymi obowiązki zawodowe w regularnym systemie zmianowym, może 
wynikać z ich większego obciążenia obowiązkami domowymi i opiekuńczymi, 
ograniczenia ilości snu, doświadczania konfliktu między życiem rodzinnym 
i zawodowym oraz odczuwania przeciążenia z powodu pełnienia wielu ról, na co 
wskazywano, omawiając moderacyjną rolę płci biologicznej w relacji organizacji 
czasu pracy do zadowolenia ze związku, z pracy i życia (H2.3.1). 

W zakresie zmiennych związanych z zadowoleniem z życia stwierdzono, 
że żony wykonujące obowiązki zawodowe w nieregularnym systemie zmiano-
wym doświadczały wyższej satysfakcji z życia, zarówno w porównaniu z żona-
mi pracującymi w stałych godzinach pracy, jak i tymi realizującymi obowiązki 
zawodowe w trybie zmianowym regularnym. Wynik ten jest częściowo zbieżny 
z omówionymi wcześniej rezultatami, które zostały uzyskane w wyniku wery-
fikacji H2.3.1. Niższą satysfakcję z życia żon wykonujących obowiązki zawodowe 
w stałych godzinach pracy w porównaniu z żonami pracującymi w nieregular-
nym systemie zmianowym łączono dotychczas z większą partycypacją w obo-
wiązkach domowych i opiekuńczych oraz większą ilością czasu wolnego. 

Wyższą satysfakcję z życia doświadczaną przez żony pracujące w nieregular-
nym systemie zmianowym w porównaniu z żonami pracującymi w regularnym 
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.systemie zmianowym można wyjaśnić również w następujący sposób: żony pra-
cujące w nieregularnym systemie zmianowym częściej doświadczają resynchro-
nizacji społecznej, przez co mają większą sposobność utrzymywania kontaktów 
towarzyskich, np. mogą spotkać się ze znajomymi wieczorem, pójść do kina czy 
też teatru, ponieważ większość aktywności społecznych realizowanych jest po-
południami (por. Arlinghaus i in., 2019). Żony realizujące obowiązki zawodowe 
w systemie zmianowym regularnym, pracując np. przez kolejne 5 dni na zmia-
nie popołudniowej takiej możliwości nie mają. W literaturze przedmiotu pod-
kreśla się znaczenie formalnych i nieformalnych kontaktów społecznych dla 
doświadczanego szczęścia (Azizi i in., 2017; Dunbar, 2021; Wojciszke, 2019).

Uzyskany rezultat badawczy można odnieść także do wysokości wynagro-
dzenia otrzymywanego przez żony, ponieważ wskazuje się, że dochód wiąże 
się z satysfakcją z życia (Agyar, 2014; Azizi i in., 2017; Diener i in., 2003; Jan 
i Masood, 2008). Można zatem przypuszczać, że żony pracujące w nieregular-
nym systemie zmianowym być może mają możliwość uzyskiwania wyższego 
wynagrodzenia z uwagi na konieczność wykonywania obowiązków zawodo-
wych nocą w porównaniu do żon pracujących zmianowo i regularnie (jeśli wy-
konują pracę wyłącznie na zmianie porannej lub popołudniowej). Wskazuje 
się, że kobiety oceniające status socjoekonomiczny rodziny jako wysoki mają 
wyższą satysfakcję z życia w porównaniu z kobietami, które deklarują, że ich 
status jest niski bądź średni (Poorbaferani i in., 2018). Uzyskiwanie relatywnie 
wysokiego wynagrodzenia umożliwia żonom prowadzenie komfortowego ży-
cia oraz realizowanie celów bez dodatkowych trudności, mogą one np. opłacić 
dodatkowe zajęcia dla dzieci, uzyskać wsparcie psychologa w obliczu doświad-
czanych trudności czy też zakupić karnet na siłownię (Azizi i in., 2017; Booker 
i in., 2024; Poorbaferani i in., 2018). 

Należy jednak wskazać, że uzyskany kształt wyników pozostaje w opozycji 
do rezultatów badania przeprowadzonego przez Kaliterna i in. (2004), w którym 
nie stwierdzono zróżnicowania w zakresie szczęścia oraz satysfakcji z życia mię-
dzy pracownikami wykonującymi obowiązki zawodowe w systemie zmianowym 
obejmującym pracę nocą, pracownikami wykonującymi obowiązki zawodowe 
w systemie zmianowym, który nie obejmował pracy nocą, oraz pracownikami 
wykonującymi obowiązki zawodowe w standardowych godzinach pracy. 
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ów 6.2.3. �Mediacyjny efekt zadowolenia z organizacji czasu pracy męża 
oraz żony (oceniane przez męża) oraz zadowolenia z organizacji 
czasu pracy żony i męża (oceniane przez żonę) w relacji 
organizacji czasu pracy męża/żony do zadowolenia męża/żony 
z małżeństwa, pracy i życia

W odpowiedzi na to pytanie badawcze weryfikacji poddano również pośredni-
czącą rolę zadowolenia z organizacji czasu pracy własnej w relacji organizacji 
czasu pracy własnej do zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia. W pierwszej 
kolejności zostaną omówione rezultaty uzyskane w grupie mężów.

W przypadku mężów zauważono, że w zakresie zadowolenia z małżeństwa 
wykonywanie obowiązków zawodowych w systemie zmianowym nieregularnym 
w porównaniu do pracy w stałych godzinach obniża zadowolenie z organiza-
cji własnego czasu pracy, a w następstwie obniżone jest zadowolenie z często-
tliwości współżycia. Generalnie mężczyźni odczuwają wyższy poziom potrzeby 
seksualnej oraz doświadczają jej częściej niż kobiety, o czym świadczą rezultaty 
uzyskane przez Regan i Atkins (2006), ponieważ mężczyźni szacowali, że ty-
godniowo chcieliby współżyć 37 razy, zaś kobiety – 9 razy. Badania na temat 
zachowań seksualnych Polaków przeprowadzone przez Izdebskiego (2003) 
pokazują, że Polacy najczęściej współżyją wieczorem, między godziną 21:00 
a 0:00 oraz w weekendy. Mając to na uwadze, mężowie pracujący w nieregu-
larnym systemie zmianowym mogą być w mniejszym stopniu zadowoleni z po-
siadanej organizacji czasu pracy z uwagi na konieczność wykonywania pracy 
wieczorem oraz w weekendy, przez co mają mniejszą możliwość realizowania 
potrzeby seksualnej, a to z kolei przyczynia się do niższej oceny zadowolenia 
z częstotliwości odbywania stosunków seksualnych.

Interpretując uzyskany wynik, można odnieść się również do doświad-
czanego przez mężów stresu spowodowanego realizowaniem obowiązków 
zawodowych w nieregularnym systemie zmianowym. Wskazuje się, że ocena 
zadowolenia z organizacji czasu pracy może odzwierciedlać zarówno poziom 
adaptacji do harmonogramu pracy, jak i to, w jakim stopniu jest ona zgodna 
z preferencjami jednostki (Axelsson i in., 2004; Ingre i in., 2012). Niska tole-
rancja pracy zmianowej może odpowiadać za odczuwanie wyższego poziomu 
stresu, zaś w przypadku mężczyzn zauważa się, że wyższy poziom stresu wiąże 
się z większą aktywnością seksualną, nawet jeśli są oni nieusatysfakcjonowa-
ni z małżeństwa (Bodenmann i in., 2007). Praca zmianowa może odpowiadać 
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.za ograniczenie możliwości podejmowania aktywności seksualnej, przez co 
mężowie niżej oceniają zadowolenie z częstotliwości współżycia. 

Zmiany w zakresie częstotliwości podejmowania zachowań seksualnych 
mogą odpowiadać za zmniejszenie satysfakcji seksualnej mężczyzn (McNulty 
i Fisher, 2008). Z badania przeprowadzonego przez Izdebskiego (2012) na ogól-
nopolskiej, reprezentatywnej próbie Polaków wynika, że większość responden-
tów (71%) zadeklarowało, że współżyje przynajmniej raz w tygodniu, przy czym 
zaobserwowano, że deklaracje na temat częstotliwości odbywania stosunków 
seksualnych wykazują zróżnicowanie ze względu na płeć osób badanych − 
mężczyźni wskazywali, że współżyją częściej od kobiet. Praca zmianowa może 
wiązać się z doświadczaniem problemów seksualnych (Strzemecka i in., 2013; 
White i Keith, 1980), jak również sprzyjać doświadczaniu zmęczenia, przez 
co mężowie mogą rezygnować z podejmowania zachowań seksualnych, a tym 
samym − doświadczać niższego zadowolenia z częstotliwości podejmowania 
aktywności seksualnej.

Można przypuszczać, że niższe zadowolenie z aktywności seksualnej mężów 
może wiązać się z charakterystyką samego małżeństwa. Zauważa się bowiem, 
że wraz z wydłużeniem stażu związku spada częstotliwość zachowań seksu-
alnych (Call i in., 1995; McNulty i in., 2016). Ponadto w niniejszej pracy wska-
zywano, że mężczyźni pracujący w nieregularnym systemie zmianowym mogą 
w większym stopniu partycypować w obowiązkach domowych i opiekuńczych, 
zaś częstotliwość aktywności seksualnej może wynikać również z tego, w jaki 
sposób funkcjonuje podział obowiązków, ponieważ ich tradycyjny podział wią-
że się z większą częstością odbywania stosunków seksualnych (Kornrich i in., 
2013). W związku z powyższym mężowie pracujący w nieregularnym systemie 
zmianowym mogą być w mniejszym stopniu zadowoleni z organizacji czasu 
własnej pracy, przez co niżej oceniają zadowolenie z częstotliwości podejmo-
wania zachowań seksualnych. 

Wykazano, że zadowolenie z organizacji czasu pracy oceniane przez mężów 
pośredniczy w relacji organizacji czasu pracy do ich satysfakcji z pracy, subiek-
tywnego odczucia zmęczenia, pogorszenia koncentracji, obniżenia motywacji, 
zmniejszenia aktywności oraz zmęczenia przewlekłego. Mężowie pracujący 
w regularnym i nieregularnym systemie zmianowym są w mniejszym stopniu 
zadowoleni z organizacji czasu pracy własnej w porównaniu z mężami pracu-
jącymi w stałych godzinach, co przekłada się na doświadczanie niższej satys-
fakcji z pracy, zaś w przypadku badanych realizujących obowiązki zawodowe 
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i wszystkich jego aspektów. 

Charakterystyka środowiska pracy, w tym zadowolenie z organizacji cza-
su własnej pracy, wiąże się z doświadczaną satysfakcją z pracy (Beutell, 2010). 
Wprawdzie wskazuje się, że mężczyźni w wyższym stopniu tolerują pracę zmia-
nową (por. Saksvik i in., 2011; Saksvik-Lehouillier i Sørengaard, 2023), jednak 
ujawniane przez mężów pracujących zmianowo niższe zadowolenie z organi-
zacji czasu pracy może wskazywać na niższą tolerancję (Axelsson i in., 2004), 
która z kolei obniża ocenianą przez nich satysfakcję z pracy. Korespondencję 
z uzyskanymi wynikami można odnaleźć w badaniach przeprowadzonych 
wśród pracowników sektora zdrowia, z których wynika, że mężczyźni pracujący 
zmianowo ujawniają niższy poziom satysfakcji z pracy w porównaniu z mężczy-
znami wykonującymi obowiązki zawodowe w stałych godzinach pracy (Jaradat 
i in., 2018; Jaradat i in., 2022). 

Można również przypuszczać, że mężowie pracujący zmianowo mogą dekla-
rować niezadowolenie z organizacji czasu własnej pracy z uwagi na doświadcza-
ny przez nich stres. Doświadczanie stresu zawodowego, wkładanie nadmiernego 
wysiłku w wykonywanie obowiązków zawodowych, jak również niewystarczają-
cy wypoczynek mogą odpowiadać za powstawanie zmęczenia, które oddziałuje 
na sposób funkcjonowania mężów w wielu obszarach ich życia (Camerino i in., 
2010; Makowiec-Dąbrowska i Koszada-Włodarczyk, 2006). Potwierdzają to ba-
dania prowadzone wśród pracowników opieki społecznej, ponieważ pracownicy 
zmianowi deklarowali, że muszą wkładać więcej wysiłku, aby ukończyć pracę, 
i doświadczają wyższego poziomu zmęczenia w porównaniu do pracowników 
niezmianowych (Kaliterna i in., 2004). 

Należy podkreślić, że mężowie pracujący w nieregularnym systemie zmiano-
wym doświadczali w wyższym stopniu zmęczenia przewlekłego oraz wszystkich 
jego aspektów, czyli subiektywnego poczucia zmęczenia, obniżenia motywacji, 
zmniejszenia aktywności i pogorszenia koncentracji. Można zatem przypusz-
czać, że z uwagi na harmonogram pracy oraz konieczność większej partycy-
pacji w obowiązkach domowych i opiekuńczych mężowie mogą doświadczać 
ograniczenia czasu wolnego bądź deprywacji snu, przez co mogą niżej oceniać 
zadowolenie z organizacji czasu pracy. Doświadczane przez nich zmęczenie 
sprawia, że nie mają motywacji ani siły, aby np. podejmować aktywność fi-
zyczną, realizować pasje bądź też uczestniczyć w spotkaniach towarzyskich, 
na co wskazywano, omawiając rezultaty uzyskane na podstawie weryfikacji H3.1, 
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.traktującej o związku organizacji czasu pracy z zadowoleniem w grupie mężów 
z tejże organizacji. 

W niniejszej pracy wykazano również, że zadowolenie z organizacji czasu 
własnej pracy jest zmienną pośredniczącą w relacji organizacji czasu pracy do 
zadowolenia z życia w zakresie satysfakcji z życia, nastroju ogólnego oraz na-
stroju pozytywnego. Wykonywanie obowiązków zawodowych w systemie zmia-
nowym nieregularnym obniża zadowolenie mężów z organizacji ich czasu pracy, 
przez co obniżeniu ulega ich satysfakcja z życia, aktualny nastrój oraz nastrój 
pozytywny w ostatnim tygodniu. 

Zadowolenie z organizacji czasu pracy może oddziaływać na różne obszary 
życia jednostki, a także sprzyjać osiąganiu równowagi między obszarami życia 
zawodowego oraz rodzinnego (Beutell, 2010). Można przypuszczać, że mężowie 
pracujący w nieregularnym systemie zmianowym niżej oceniają zadowolenie 
z organizacji czasu własnej pracy ze względu na doświadczany stres, ponieważ 
wskazuje się, że pracownicy zmianowi doświadczają stresu zawodowego i ży-
ciowego w wyższym nasileniu niż osoby pracujące w stałych godzinach pracy 
(Gerber i in., 2010; Srivastava, 2010), przez co mogą osiągać niższą satysfakcję 
z życia. Doświadczanie konfliktu między obszarami życia zawodowego i poza
zawodowego może nie tylko prowadzić do obniżenia satysfakcji z pracy i życia 
rodzinnego (Orellana i in., 2023a), ale również wiązać się z doświadczaniem 
cierpienia psychicznego, które w przypadku mężczyzn prowadzi do obniżenia 
odczuwanej satysfakcji z pracy (Schnettler i in., 2024). 

Jak wskazywano wcześniej, mężowie mogą doświadczać stresu związanego 
z przynależnością do generacji kanapkowej, ponieważ większość osób w prze-
dziale wiekowym 36–55 funkcjonuje jednocześnie w trzech rolach (por. Burke, 
2017; Duxbury i Higgins, 2001; Janicka, 2014), co może wiązać się z osiąganiem 
niższej satysfakcji małżeńskiej i życiowej (Tan, 2018). Potwierdzenie powyższe-
go stanu rzeczy można również odnaleźć w przeglądzie literatury wykonanym 
przez Pashazade i in., (2023). Mając to na uwadze, mężowie ze względu na wy-
konywanie pracy zmianowej mogą doświadczać trudności w realizowaniu zo-
bowiązań wiążących się z poszczególnymi rolami, co może sprzyjać konfliktowi 
ról, a tym samym niższej ocenie satysfakcji z życia.

Mężowie pracujący zmianowo i nieregularnie mogą być w niższym stop-
niu zadowoleni z organizacji czasu własnej pracy, ze względu na to, że nie jest 
ona zgodna z ich preferencjami, przez co mogą doświadczać obniżenia nastro-
ju. Mniejsze zadowolenie z organizacji czasu własnej pracy, jak wskazywano, 
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ów omawiając wyniki uzyskane na podstawie weryfikacji H3.1, może wynikać z do-
świadczania konfliktu męskiej roli płciowej przez konieczność zwiększenia swo-
jego udziału w zakresie wykonywania obowiązków domowych i opiekuńczych, 
ograniczonej możliwości partycypacji społecznej czy też realizowania pasji. 
Doświadczane napięcie może skutkować obniżeniem aktualnego nastroju oraz 
obniżeniem nastroju pozytywnego. Korespondują z tym rezultaty uzyskane 
przez Matthews i  in. (2000), ponieważ w przypadku mężczyzn napięcie do-
świadczane w pracy w wyższym stopniu oddziałuje na ich nastrój, jak również 
wyniki badań przeprowadzonych przez Kaliterna i  in. (2004), z których wy-
nika, że pracownicy zmianowi, bez względu na to czy pracują nocą, nie różnią 
się od pracowników niezmianowych w zakresie satysfakcji z życia. Niemniej 
osoby pracujące na zmianie nocnej w porównaniu z osobami, które nie wy-
konują obowiązków zawodowych podczas tej zmiany, deklarują, że częściej są 
nieszczęśliwe.

Obniżenie aktualnego nastroju oraz nastroju pozytywnego odczuwanego 
w ostatnim tygodniu może wiązać się z doświadczanymi zaburzeniami snu. 
W niniejszej pracy wykazano bowiem, że zadowolenie z długości snu pośred-
niczy w relacji organizacji czasu pracy do zadowolenia z tejże organizacji. Ge-
neralnie sen pracowników zmianowych może być mniej efektywny, przez co 
mają oni ograniczone możliwości regeneracji, to z kolei może oddziaływać 
na niższe zadowolenie z organizacji czasu pracy deklarowane przez mężów, 
w następstwie czego obniżeniu ulega również ich nastrój. Pracownicy zmia-
nowi mogą z uwagi na deficyt snu doświadczać negatywnych następstw dla 
zdrowia fizycznego i psychicznego (Chang i in., 2024; Rivera i in., 2020; Rosa 
i in., 2019; Yeom i Yeom, 2023), co może sprzyjać odczuwaniu irytacji, napię-
cia czy też pobudzenia (Srivastava, 2010). W literaturze przedmiotu wskazuje 
się, że obniżony nastrój częściej występuje wśród osób pracujących zmianowo 
w porównaniu do pracowników wykonujących obowiązki zawodowe w stałych 
godzinach (Driesen i in., 2010; Seo i in., 2023), niemniej wykonywanie pracy 
zmianowej przez mężczyzn niekoniecznie musi prowadzić do nasilenia symp-
tomów depresyjnych (Behrens i in., 2021). 

Przechodząc do omówienia wyników uzyskanych przez żony, należy wska-
zać, że zadowolenie z organizacji czasu ich własnej pracy nie pośredniczyło 
w relacji organizacji czasu pracy do ich zadowolenia z małżeństwa. Niemniej 
dostrzeżono efekty supresyjne w zakresie zadowolenia z pracy i życia. Oka-
zało się bowiem, że po usunięciu negatywnego wpływu niskiego zadowolenia 



265

6.2
. I

nt
er

pr
et

ac
ja

 w
yn

ik
ów

 u
zy

sk
an

yc
h 

na
 p

od
st

aw
ie

 w
er

yf
ik

ac
ji 

hi
po

te
z..

.z organizacji czasu pracy żon realizujących obowiązki zawodowe w systemie 
regularnym bądź nieregularnym mogłyby one osiągać oraz doświadczać wyższą 
satysfakcję z pracy oraz doświadczać niższego poziomu zmęczenia przewlekłe-
go i wszystkich jego aspektów (subiektywnego poczucia zmęczenia, obniżenia 
motywacji, pogorszenia koncentracji, zmniejszenia aktywności) w porównaniu 
do żon wykonujących obowiązki zawodowe w stałych godzinach.

Wskazuje się, że praca w nieregularnym systemie zmianowym sprzyja niższej 
satysfakcji z pracy, jak również wypaleniu zawodowemu (Bagheri Hosseinabadi 
i in., 2019; Galanis i in., 2023). Korespondują z tym wyniki uzyskane przez Ja-
radata i in. (2022), pokazujące, że kobiety pracujące zmianowo uzyskują niższą 
satysfakcję z pracy w porównaniu z kobietami pracującymi w stałych godzi-
nach pracy, a także rezultaty badawcze McElroy i in. (2020), zgodnie z którymi 
praca na zmianie nocnej sprzyja doświadczaniu wyższego poziomu zmęczenia 
przewlekłego, niższej satysfakcji z życia rodzinnego, kontaktów towarzyskich 
czy też czasu poświęcanego na codzienne czynności niezwiązane z pracą. Praca 
w systemie rotacyjnym, który obejmuje zmianę nocną, wiąże się z negatywny-
mi następstwami dla dobrostanu psychicznego jednostki, jak również sprzyja 
osiąganiu niższej satysfakcji z pracy i ze snu w porównaniu do pracy zmianowej 
nieobejmującej zmiany nocnej (Verma i in., 2018). Niemniej należy podkreślić, 
że istnieją badania, które pokazują, że wykonywanie pracy na zmianie porannej, 
popołudniowej bądź też nocnej nie różnicuje pracowników w zakresie doświad-
czanego zmęczenia (Hassmén i Burgess, 2024; Violanti i in., 2018). 

Zasadne jest więc przypuszczenie, że niskie zadowolenie z organizacji cza-
su własnej pracy osiągane przez żony pracujące zarówno w nieregularnym, jak 
i regularnym systemie zmianowym, może wiązać się z doświadczaniem zakłó-
ceń snu. Zauważa się bowiem, że wśród pracowników opieki zdrowotnej ni-
ska jakość snu łączy się z doświadczaniem wypalenia zawodowego (Chen i in., 
2023b). Z kolei wśród pielęgniarek pracujących zmianowo wypalenie zawodowe 
wykazuje związek z doświadczaniem problemów związanych ze snem (Giorgi 
i in., 2018), zaś same pielęgniarki relacjonują, że to właśnie deprywacja snu ma 
negatywne następstwa dla ich zdrowia (Books i in., 2020). Mając to na uwadze, 
po wyeliminowaniu negatywnego wpływu niskiego zadowolenia z organizacji 
czasu pracy własnej żony pracujące w nieregularnym bądź też regularnym sys-
temie mogłyby doświadczać wyższej satysfakcji z pracy. 

Efekty supresyjne dostrzeżono również w przypadku zadowolenia z życia 
w zakresie nastroju negatywnego. Tym samym usunięcie negatywnego wpływu 
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ów uzyskiwanego przez żony pracujące w nieregularnym systemie zmianowym 
niskiego zadowolenia z organizacji czasu własnej pracy w relacji organizacji 
czasu pracy do nasilenia nastroju negatywnego pozwoliłoby im doświadczać 
nastroju negatywnego w niższym nasileniu w porównaniu z kobietami pra-
cującymi w stałych godzinach. Podejmując próbę interpretacji uzyskanego 
rezultatu, można odnieść się do dwukierunkowej zależności istniejącej mię-
dzy snem a nastrojem, ponieważ niewystarczająca ilość snu może prowadzić 
do obniżenia nastroju kolejnego dnia, zaś niski nastrój może przekładać się 
na niedostateczną długość snu następnej nocy. Niemniej ograniczenie długo-
ści snu w wyższym stopniu oddziałuje na nastrój niż nastrój na ograniczenie 
długości snu (Hickman i in., 2024; Kalmbach i in., 2018). 

Wyniki metaanalizy przeprowadzonej przez Torquati i in. (2019) dowodzą, 
że wśród kobiet pracujących zmianowo obserwuje się wyższe nasilenie symp-
tomów depresyjnych w porównaniu do kobiet pracujących w stałych godzinach. 
Może odpowiadać za to konieczność wykonywania obowiązków zawodowych 
na zmianie nocnej, ponieważ jest ona niezgodna z naturalnym zegarem biolo-
gicznym, przez co obniżeniu ulega nastrój oraz dobrostan psychiczny jednostek 
(Chellappa i in., 2020; Tucker i in., 2020). Korespondują z tym rezultaty wią-
żące wykonywanie pracy zmianowej z niższym poziomem witaminy D, niższą 
jakością snu oraz wyższym nasileniem symptomów depresyjnych (Park i in., 
2019). Mając to na uwadze, żony pracujące w nieregularnym systemie zmiano-
wym mogą być w wyższym stopniu niezadowolone z organizacji czasu własnej 
pracy ze względu na doświadczanie niedostatecznej ilości snu, przez co odczu-
wają one nastrój negatywny o wyższym nasileniu. 

Podsumowując rezultaty uzyskane w niniejszej pracy w grupie żon, należy 
poddać refleksji potencjalne wyjaśnienia niskiego zadowolenia żon pracują-
cych zmianowo z organizacji czasu pracy. Można przypuszczać, że łączy się ono 
z problemami związanymi ze snem, co jest zgodne z ustaleniami Ki i in. (2020), 
ponieważ dostrzeżono, że wśród pielęgniarek pracujących zmianowo doświad-
czanie problemów ze snem, zmęczenia oraz wyższego nasilenia symptomów 
depresyjnych mogą zwiększać motywację do odejścia z pracy. Może odpowiadać 
za to konieczność pracy na zmianie nocnej, ponieważ przypuszczalnie sprzyja 
ona wzrostowi ryzyka deprywacji snu, nasileniu stresorów rodzinnych i zmia-
nom nastroju (Books i in., 2020). Problemy ze snem częściej występują wśród 
pracujących zmianowo kobiet niż mężczyzn (Park i in., 2019), tym samym od-
nosząc się do uzyskanych rezultatów badawczych, niezwykle istotne wydaje się 
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.podejmowanie kroków mających na celu propagowanie działań ukierunkowa-
nych na zwiększanie ilości i poprawę jakości snu. 

Uzyskany kształt wyników pozwala sądzić, że działania te powinny również 
obejmować środowisko pracy badanych żon. Zauważa się bowiem, że wyższemu 
zadowoleniu z organizacji czasu pracy własnej sprzyja uzyskiwanie wsparcia, 
doświadczanie mniejszych obciążeń w pracy, jak również wyższy poziom au-
tonomii w pracy (Peters i in., 2009). Jest to również zgodne z wynikami uzy-
skanymi przez Ruggiero (2005), ponieważ wyższej satysfakcji z pracy wśród 
pielęgniarek sprzyjało więcej wolnych weekendów w miesiącu, doświadczanie 
stresu i symptomów depresyjnych o mniejszym nasileniu. 

Nasuwa się jeszcze jedno potencjalne wyjaśnienie uzyskanych rezultatów, 
przy czym należy do niego podjeść z dużą ostrożnością. Zgodnie z wynikami 
metaanalizy wykonywanie pracy zmianowej zwiększa prawdopodobieństwo 
występowania wśród pracowników nadwagi i otyłości (Liu i in., 2018b), zaś we-
dług rezultatów badania przeprowadzonego przez Smitha i in. (2022) związek 
ten jest mediowany przez desynchronizację rytmu okołodobowego (circadian 
misaligment) oraz niezdrowy styl życia. Z powyższymi rezultatami korespon-
dują ustalenia innych badaczy, z których wynika, że desynchronizacja rytmu 
okołodobowego oraz deprywacja snu wykazują związek z otyłością (Chaput 
i in., 2023; Cooper i in., 2018; Noh, 2018; Reiter i in., 2012). Mając to na uwa-
dze, można przypuszczać, że niższe zadowolenie z organizacji czasu pracy żon 
pracujących w nieregularnym systemie zmianowym związane jest nie tylko 
z zaburzeniami snu, ale i niezadowoleniem z wizerunku własnego ciała.

Z badań przeprowadzonych przez Brum i in. (2020) wynika bowiem, że so-
cial jetlag wykazuje związek z otyłością, zaś wykonywanie obowiązków zawo-
dowych na zmianie nocnej sprawia, że pracownicy śpią krócej i mają wyższą 
masę ciała oraz wyższy wskaźnik BMI w porównaniu z osobami pracującymi 
w stałych godzinach pracy. Potwierdzają to również badania Hulseggego i in. 
(2021), z których wynika, że w porównaniu z osobami pracującymi w stałych 
godzinach pracy pracownicy zmianowi częściej są otyli i chorują na cukrzycę.

Zauważa się, że związek snu z zachowaniami żywieniowymi jest dwukierun-
kowy, tym samym zarówno niedostateczna ilość snu oddziałuje na preferencje 
żywieniowe, jak i preferencje żywieniowe oddziałują na jakość i długość snu 
(Akhlaghi i Kohanmoo, 2023). Niedostateczna ilość snu, jak również jego niska 
jakość sprzyjają nasileniu łaknienia oraz wiążą się z preferowaniem pokarmów 
o wysokiej zawartości węglowodanów (Rácz i in., 2018; Vidafar i in., 2020), zaś 



268

R
oz

dz
ia

ł 6
. D

ys
ku

sja
 w

yn
ik

ów doświadczanie negatywnego nastroju przez pracowników zmianowych wiąże 
się z wyższym spożyciem tłuszczów (Heath i in., 2019). Za wyższą masę ciała 
pracowników zmianowych mogą odpowiadać niewłaściwe nawyki żywieniowe 
oraz styl życia, ponieważ pracownicy zmianowi mogą pomijać posiłki, rzadziej 
podejmować aktywność fizyczną czy też spożywać warzywa i owoce, zaś pod-
czas zmiany nocnej częściej decydować się na przekąski, a także konsumpcję 
kofeiny (Gifkins i in., 2018; Hulsegge i in., 2021; Tavares Amato i in., 2023; 
Tosoratto i in., 2024), co znajduje odzwierciedlenie w wypowiedziach pracow-
ników, bowiem wskazują oni, że odkąd pracują zmianowo, zauważyli przyrost 
masy ciała (Vidafar i in., 2020). 

Wykonywanie pracy zmianowej przez kobiety, jak również deprywacja snu 
sprzyjają wyższemu niezadowoleniu z wyglądu własnego ciała i, co znamienne, 
pracownice zmianowe deklarują, że chciałyby nosić mniejszy rozmiar ubrań (Leite 
i in., 2019). Stereotypy związane z płcią oddziałują na dokonywaną ocenę obrazu 
ciała, zaś z uwagi na to, że szczupłość kojarzona jest z atrakcyjnością, kobiety, 
które zinternalizowały sobie ów przekonanie, mogą krytyczniej oceniać wizeru-
nek własnego ciała (Grabe i in., 2008; Izydorczyk i Sitnik-Warchulska, 2018). 

Zgodnie z powyższym żony pracujące zmianowo być może są niezadowolo-
ne z organizacji czasu własnej pracy, ponieważ przypisują jej odpowiedzialność 
za brak satysfakcji z wizerunku własnego ciała. Wykonywanie pracy zmianowej 
w powiązaniu z doświadczanym zmęczeniem może sprzyjać nieprawidłowym 
nawykom żywieniowym oraz ograniczeniu aktywności fizycznej, zaś z uwagi 
na przykładanie w Polsce dużej wagi do atrakcyjności fizycznej kobiet (por. 
Kwiatkowska, 1999; Łaciak, 1995; Mandal i in., 2010, 2012; Strzelecka, 2002) 
mogą one doświadczać obniżenia nastroju. Z uwagi na obowiązujące stereoty-
py płci, jak również badania wskazujące na to, że ryzyko otyłości jest wyższe 
wśród kobiet niż mężczyzn (np. Canuto i in., 2014; Koceva i in., 2024), można 
przypuszczać, że działania promujące zdrowy tryb życia powinny objąć przede 
wszystkim kobiety pracujące zmianowo. 

6.2.4. �Wpływ organizacji czasu pracy żon na zadowolenie mężów 
z małżeństwa, pracy i życia

W niniejszej pracy weryfikacji poddano również hipotezy stanowiące o ist-
nieniu związku między organizacją czasu pracy męża/żony a zadowoleniem 
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.żony/męża z małżeństwa, pracy i życia. Zalecenie prowadzenia badań zgodnie 
z podejściem diadycznym formułują m.in. Yucel i Fan (2019) oraz Cobb i in. 
(2024), wyjaśniając, że pozwalają one zrozumieć, np. jakie są implikacje konflik-
tu doświadczanego między pracą a życiem rodzinnym dla zdrowia i dobrostanu 
psychicznego mężów i żon. Z uwagi na to, że małżonkowie są od siebie współ-
zależni (Rostowska, 2008), oczekiwano, że posiadana przez nich organizacja 
czasu pracy może oddziaływać na zadowolenie z małżeństwa, pracy i życia uzy-
skiwane zarówno przez nich, jak i przez ich żonę/męża. Zgodnie z powyższym 
omówione zostaną efekty interpersonalne (crossover), przy czym w pierwszej 
kolejności zostaną przedstawione wyniki weryfikacji H4.1 stanowiącej o tym, 
w jaki sposób organizacja czasu pracy żony wiąże się z zadowoleniem męża 
z małżeństwa, pracy i życia. 

W świetle uzyskanych wyników organizacja czasu pracy żony nie wiązała 
się z uzyskiwanym przez męża zadowoleniem z małżeństwa i z życia. Niemniej 
wiązała się ona z zadowoleniem męża z pracy w zakresie zmniejszenia aktyw-
ności oraz zmęczenia przewlekłego. Mężowie, których żony pracowały w stałych 
godzinach pracy, uzyskiwali wyższe wyniki w zakresie zmniejszenia aktywności 
oraz zmęczenia przewlekłego w porównaniu z mężami, których żony pracowały 
w regularnym systemie zmianowym. 

Interpretując uzyskany rezultat badawczy, warto wskazać, że zmęczenie 
doświadczane przez mężów w małżeństwach dwuzarobkowych może wynikać 
zarówno z ich własnych obciążeń związanych ze środowiskiem zawodowym 
i rodzinnym, jak również obciążeń doświadczanych przez ich żony (Bakker 
i in., 2008; Demerouti i in., 2005). Mając to na uwadze, można przypuszczać, 
że mężowie, zgodnie z tradycyjną rolą męską, mogą przejawiać większe zaan-
gażowanie w wykonywanie obowiązków zawodowych, zaś realizacja ambitnych 
celów, dążenie do spełnienia wysokich wymagań oraz waloryzowanie aprobaty 
społecznej mogą sprzyjać wypaleniu zawodowemu, które niejednokrotnie jest 
utożsamiane z doświadczaniem zmęczenia (Góralewska-Słońska, 2014). 

Przejawianie zaangażowania emocjonalnego w realizację roli zawodowej 
wiąże się z wydatkowaniem zasobów energetycznych, przez co mężowie mogą 
doświadczać zmęczenia i wyczerpania emocjonalnego, zaś ze względu na brak 
zasobów energetycznych mogą doświadczać trudności w wypełnianiu roli męża 
i rodzica, a tym samym zaniedbywać obowiązki na rzecz domu bądź dzieci 
(Plopa, 2011). Korespondują z tym rezultaty badań uzyskane przez Tomaszew-
ską-Lipiec (2018). Wynika z nich, że blisko 1/3 pracowników (32,5%) deklaruje, 
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ów że nie ma czasu i siły, aby wypełniać obowiązki domowe. Podobnie w badaniu 
przeprowadzonym przez Titkow i in. (2004) żonaci mężczyźni deklarowali, 
że zmniejszają swój wkład w wykonywanie obowiązków domowych i odkładają 
prace „na jutro” z powodu doświadczanego przez nich zmęczenia. Strategię tę 
deklarowało 61,6% respondentów.

Żony pracujące w stałych godzinach pracy mogą, ze względu na większą 
ilość wspólnie spędzanego z mężem czasu, częściej zwracać się do niego o po-
moc w wypełnianiu zobowiązań domowych i rodzinnych w porównaniu do 
żon pracujących w regularnym systemie zmianowym. Chcąc nakłonić mężów 
do zwiększonej partycypacji w obowiązkach, żony mogą stosować taktyki wy-
wierania wpływu społecznego. Zauważa się, że kobiety częściej wykorzystują 
pośrednie taktyki wywierania wpływu społecznego, ponieważ są one zgodne 
ze stereotypem kobiecym, w związku z czym mogą one częściej prosić o pomoc 
bądź też prezentować bezradność (Mandal, 2003, 2008). 

Korespondują z tym ustalenia Titkow i in. (2004), ponieważ zarówno za-
mężne kobiety, jak i żonaci mężczyźni deklarują, że kobiety najczęściej nakła-
niają mężczyzn do udziału w pracach domowych poprzez kierowanie próśb, 
na co wskazuje odpowiednio – 53,8% i 43,7% respondentów. Niemniej warto 
zauważyć, że mężowie jako drugą pod względem częstości występowania wska-
zali taktykę „gderanie żon” (31,9%). Mężowie, których żony wykonują obowiązki 
zawodowe w stałych godzinach, w porównaniu z mężami, których żony pracu-
ją w regularnym systemie zmianowym, mogą przejawiać większą partycypację 
w obowiązkach domowych, aby zapobiec napięciom i kłótniom w małżeństwie, 
bądź też, zgodnie z rezultatami Xu i in. (2019), odpowiadać na zmęczenie do-
świadczane przez ich żony, co sprawia, że sami mężowie doświadczają zmęcze-
nia o większym nasileniu, jak również poczucia, że nie są w stanie zrobić wiele 
jednego dnia (zmniejszenie aktywności). 

W opozycji do powyższych wyjaśnień pozostają rezultaty badania przepro-
wadzonego w Australii, Wielkiej Brytanii, Finlandii, Korei i Hiszpanii wśród 
małżeństw dwuzarobkowych realizujących pracę w wymiarze całego etatu, 
bowiem wynika z nich, że największe nawarstwienie obowiązków domowych 
i opiekuńczych przypada na późne popołudnia, zaś kiedy żony poświęcają swój 
czas na wykonywanie obowiązków, ich mężowie oddają się wypoczynkowi (Craig 
i Van Tienovene, 2021).

Podobne wyniki zostały uzyskane przez Thrane (2000), ponieważ kobie-
ty pochodzące z Danii, Szwecji i Norwegii miały mniej czasu wolnego w dni 
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.robocze w porównaniu do mężczyzn. Wskazuje się również, że podczas dni 
wolnych od pracy mężczyźni przejawiają większą skłonność do wypoczywa-
nia, w czasie gdy ich partnerki wykonują obowiązki domowe i opiekuńcze, niż 
kobiety znajdujące się w analogicznej sytuacji (Kamp Dush i in., 2018). Mając 
to na uwadze, mężowie, których żony pracują w stałych godzinach, powinni 
doświadczać zmęczenia o niższym nasileniu w porównaniu z mężami żon pra-
cujących w systemie zmianowym regularnym, ponieważ mają oni więcej okazji 
do wypoczynku. 

Brak związku między organizacją czasu pracy żony a zadowoleniem mężów 
z małżeństwa i z życia może wynikać z tego, że organizacja czasu pracy żony 
stanowi jeden z wielu aspektów życia zawodowego i rodzinnego, przez co nieko-
niecznie musi wiązać się z uzyskiwanym zadowoleniem mężów z małżeństwa 
i z życia (Rostowska, 2008). Ponadto można przypuszczać, że odpowiadając 
na zmęczenie i przeciążenie pracą mężów, ich żony mogą przejmować na siebie 
wykonywanie obowiązków domowych i opiekuńczych (Xu i in., 2019), przez co 
nie zauważa się zróżnicowania w zakresie zadowolenia mężów z małżeństwa 
i z życia ze względu na organizację czasu pracy żony. 

6.2.5. �Wpływ organizacji czasu pracy mężów na zadowolenie żon 
z małżeństwa, pracy i życia 

Analizy przeprowadzone w grupie żon pokazują, że organizacja czasu pracy 
męża wiąże się z zadowoleniem żon z małżeństwa, pracy i życia. W sferze 
zadowolenia ze związku okazało się, że żony, których mężowie pracują w sta-
łych godzinach pracy, uzyskały wyższy wynik w zakresie spójności, blisko-
ści intelektualnej i emocjonalnej oraz pomocy w poszukiwaniu rozwiązania 
w porównaniu do żon, których mężowie wykonują obowiązki zawodowe 
w nieregularnym systemie zmianowym, przy czym zaobserwowane efekty są 
stosunkowo słabe.

Można przypuszczać, że stałe godziny pracy mężów stwarzają więcej możli-
wości do wspólnego spędzania czasu, a tym samym może dochodzić do zwięk-
szenia ilości i jakości kontaktów małżeńskich, co będzie korzystnie oddziaływać 
na jakość więzi małżeńskiej. Zgodnie z trójskładnikową teorią miłości Sternberga 
(1986) miłość obejmuje namiętność, intymność i zaangażowanie, zaś intymność 
wskazywana jest jako najpowszechniejszy składnik miłości, ponieważ występuje 
ona niemal w każdym związku i manifestuje się dbałością o partnera, wymianą 
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ów wzajemnych spostrzeżeń, wzajemnym zrozumieniu czy też udzielaniem wspar-
cia (Sternberg, 1986; Wojciszke, 2009). 

Zarówno kobiety, jak i mężczyźni deklarują, że chcieliby uzyskiwać wspar-
cie od partnera życiowego, zaś w sytuacji, kiedy odczuwają potrzebę uzyskania 
wsparcia, pragnęliby zostać wysłuchani i omówić potencjalne rozwiązania do-
świadczanych problemów (Mandal, 2004). Zauważa się, że uzyskiwanie wspar-
cia społecznego pozytywnie oddziałuje na dobrostan psychiczny − zwłaszcza 
dotyczy to kobiet (Hori i Kamo, 2018; Matud i  in., 2023; Rostowska, 2008; 
Walen i Lachman, 2000). Wsparcie otrzymywane od partnera, jak również 
prezentowanie przez niego zaangażowania w komunikację, korzystnie oddzia-
łują na uzyskiwaną satysfakcję z małżeństwa (Kaźmierczak, 2008; Kılıçarslan 
i Parmaksız, 2023). Korespondują z tym również rezultaty badawcze wskazujące 
na istnienie pozytywnego związku wsparcia społecznego z uzyskiwaną satys-
fakcją z małżeństwa (Abbas i in., 2019; Acitelli i Antonucci, 1994). 

Wysoka jakość zachowań komunikacyjnych w związku może również zwięk-
szać szanse na uzyskanie wsparcia, co pozwala minimalizować doświadczanie 
konfliktów między pracą a życiem rodzinnym (por. Greenhaus i Beutell, 1985; 
Grzywacz i Marks, 2000; Lapierre i Allen, 2006; Grima Shifaw, 2022; Tement 
i in., 2023). Z uwagi na to, że kobiety odczuwają potrzebę uzyskiwania wsparcia 
emocjonalnego intensywniej od mężczyzn, jak również częściej ją sygnalizują 
(Mandal, 2004; Xu i Burleson, 2001), można przypuszczać, że żony, których 
mężowie pracują w stałych godzinach pracy, mają nie tylko więcej możliwości 
proszenia o wsparcie, ale i uzyskiwania go.

Ponadto, jak wskazywano wcześniej, realizacja większości obowiązków opie-
kuńczych i domowych przypada na późne popołudnia (Craig i Van Tienove-
ne, 2021). Tym samym wykonywanie przez mężów pracy w stałych godzinach 
umożliwia im angażowanie się w codzienne sprawy, jak również udzielanie po-
mocy żonom w sytuacji doświadczanych przez nie problemów, bowiem wzrost 
partycypacji mężczyzn w obowiązkach domowych korzystnie oddziałuje na in-
tymność kobiet oraz uzyskiwaną przez nie satysfakcję z pracy, w wyniku czego 
redukowany jest nastrój depresyjny kobiet (Choi i in., 2000). Niemniej należy 
nadmienić, że istnieją także badania, które pokazują, że wzrost partycypacji 
mężczyzn w obowiązkach domowych może również w sposób negatywny wią-
zać się z satysfakcją małżeńską kobiet oraz nasilać doświadczanie przez nie 
symptomów depresyjnych (Xu i in., 2019). 
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.Popołudnia i wieczory to również pory dnia, które są najczęściej przezna-
czane na odpoczynek po pracy oraz na kontakty społeczne (Arlinghaus i in., 
2019; Camerino i in., 2010; Costa i Silva, 2022; Hornberger i Knauth, 1993). Ma-
jąc to na uwadze, małżonkowie mogą mieć więcej możliwości podejmowania 
wspólnych aktywności w postaci: wyjść do kina czy teatru, uprawiania sportu, 
spacerów, zabaw z dziećmi bądź spotkań towarzyskich, co może odpowiadać 
za wzbogacanie zakresu tematów rozmów oraz stwarzać więcej okazji do po-
dzielnia się przeżyciami (Janicka, 2006). Z kolei wspólne rozmowy mogą od-
powiadać za uzyskiwanie wsparcia, które sprzyja zadowoleniu ze wzajemnych 
kontaktów (Cutrona, 1996), jak również osiąganiu równowagi między życiem 
zawodowym i prywatnym (Orellana i in., 2021). 

Żony, których mężowie pracują w stałych godzinach, w zakresie zadowole-
nia z pracy mają silniejsze przywiązanie afektywne do organizacji aniżeli żony, 
których mężowie pracują w regularnym systemie zmianowym. Z kolei żony, któ-
rych mężowie pracują w stałych godzinach, uzyskały niższe wyniki w zakresie 
pogorszenia koncentracji, obniżenia motywacji, zmniejszenia aktywności oraz 
zmęczenia przewlekłego w porównaniu z żonami, których mężowie pracują 
w nieregularnym systemie zmianowym. 

Zauważa się, że kobiety doświadczają wypalenia zawodowego w wyższym 
stopniu niż mężczyźni (Lyubarova i in., 2023; Pines i in., 2011), niemniej obec-
ność męża oraz jego zwiększona partycypacja w codziennych obowiązkach 
mogą redukować doświadczane przez żony zmęczenie oraz obciążenia związane 
z pełnieniem roli rodzinnej (Halinski i Duxbury, 2024), ponieważ dostrzega 
się, że mężowie zwiększają swój udział w wykonywanie obowiązków domowych, 
odpowiadając na zmęczenie żon (Xu i in., 2019). 

Pełnienie ról rodzinnych oraz zawodowych umożliwiają jednostce realizację 
wielu ważnych celów (Hirschi i in., 2019), zaś przywiązanie afektywne może 
być rozpatrywane jako mediator relacji konfliktu na linii praca−rodzina do sa-
tysfakcji z pracy (Cao i in., 2020). Generalnie wskazuje się, że kobiety częściej 
doświadczają konfliktu na linii rodzina−praca niż praca−rodzina ze względu 
na to, że zgodnie ze stereotypami związanymi z płcią są one w wyższym stop-
niu oceniane przez pryzmat wypełniania obowiązków rodzinnych niż zawodo-
wych (por. Eagly, 1987; Miluska, 1996; Pleck, 1977; Rostowska, 2008); choć nie 
wszystkie badania potwierdzają istnienie tego zróżnicowania (por. Emsile i in., 
2004; Frone, 2000; Frone i in., 1992b; Grzywacz i Marks, 2000; Kinnunen i in., 
2004; Lachowska, 2008; Shockley i in., 2017). 
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ów Niemniej doświadczanie facylitacji między obszarami życia rodzinnego 
i zawodowego może odpowiadać za zwiększenie satysfakcji z pracy oraz przy-
wiązania do organizacji (Aryee i  in., 2005). Mając na uwadze to, że zgodnie 
z wynikami badań uzyskanymi przez Navarro i Salverda (2019) kobiety pre-
ferują realizowanie kariery niż tradycyjnej roli skoncentrowanej na domie, 
można przypuszczać, iż dzięki uzyskiwaniu pomocy od męża w codziennych 
czynnościach żony mogą doświadczać równowagi między życiem zawodowym 
i prywatnym, która zwiększa pozytywne przywiązanie do organizacji (Oyewo-
bi i in., 2022).

Odpowiadać za to może również komunikacja małżeńska, która sprzyja 
adaptacji i może być rozpatrywana jako zasób pozwalający radzić sobie ze 
stresem (np. Fincham, 2003; Maguire, 2014), zaś małżeństwa, w których mąż 
realizuje zobowiązania zawodowe w stałych godzinach, mają więcej okazji do 
dzielenia się doświadczeniami zawodowymi oraz omawiania problemów zwią-
zanych z pracą, przez co żony mogą efektywniej radzić sobie ze stresem, a tym 
samym ujawniać wyższe przywiązanie afektywne do organizacji. 

Innym wyjaśnieniem uzyskanego rezultatu badawczego może być większa 
ilość wspólnie spędzanego czasu przez małżonków, ponieważ z uwagi na stałe 
godziny pracy mężów żony mogą spędzać z nimi więcej czasu. To z kolei może 
przekładać się na spostrzeganie przez nie swojej organizacji jako przyjaznej 
rodzinie, wskutek czego same ujawniają silniejsze przywiązanie afektywne 
(Wayne i in., 2013).

W przypadku zadowolenia z życia żony mężów zatrudnionych w stałych 
godzinach uzyskały wyższą satysfakcję z życia w porównaniu z żonami, któ-
rych mężowie pracowali w nieregularnym i regularnym systemie zmianowym. 
Zaś zaobserwowany efekt był umiarkowanie silny.

Mając na uwadze to, że wykonywanie pracy w stałych godzinach może 
sprzyjać osiąganiu równowagi między życiem zawodowym i prywatnym przez 
mężów, można przypuszczać, że przejawiają oni więcej pozytywnych zachowań 
interpersonalnych względem żon. Przypuszczenie to koresponduje z rezulta-
tami uzyskanymi przez Schnettler i in. (2021) i Orellana i in. (2021), z których 
wynika, że osiąganie równowagi między życiem zawodowym i prywatnym 
przez mężczyzn pozytywnie oddziałuje na uzyskiwaną przez kobiety satysfak-
cję z życia. Podobne wyniki, wskazujące na oddziaływanie satysfakcji z życia 
mężów na satysfakcję z życia uzyskiwaną przez żony, opisują Demerouti i in. 
(2005) oraz Dou i in. (2022), ponieważ świadczą one o istnieniu negatywnego 
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.związku doświadczanego przez mężów konfliktu między życiem zawodowym 
i rodzinnym z odczuwaną przez ich żony satysfakcją z życia.

Osiąganie równowagi między obszarami życia zawodowego i rodzinnego 
przez mężczyzn może również odpowiadać za doświadczanie stresu o niższym 
nasileniu, dzięki czemu mogą oni udzielać wsparcia żonie o wyższej jakości 
(Bodenmann i in., 2015). Natomiast wsparcie otrzymywane od męża sprzyja 
osiąganiu przez żony równowagi między życiem zawodowym i rodzinnym 
(Greenhaus i in., 2012; Orellana i in., 2021), ponieważ pozwala im ono radzić 
sobie z codziennymi stresorami, co sprzyja odczuwaniu większej satysfakcji 
z życia. Korespondują z tym rezultaty uzyskane przez Lachowską (2012), z któ-
rych wynika, że satysfakcja z rodziny i małżeństwa silniej aniżeli satysfakcja 
z pracy wpływa na satysfakcję kobiet z życia.

6.2.6. �Mediacyjny efekt zadowolenia z organizacji czasu pracy męża 
oraz żony (oceniane przez męża) oraz zadowolenia z organizacji 
czasu pracy żony i męża (oceniane przez żonę) w relacji 
organizacji czasu pracy męża/żony do zadowolenia żony/męża 
z małżeństwa, pracy i życia 

Podobnie jak w przypadku H3 sprawdzono, czy zadowolenie z organizacji czasu 
pracy własnej bądź męża/żony pośredniczy w relacji organizacji czasu pracy męża/
żony do uzyskiwania przez niego/nią zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia.

W świetle przeprowadzonych analiz wykazano, że zadowolenie z organiza-
cji czasu pracy męża nie pośredniczy w relacji organizacji czasu pracy żony do 
uzyskiwanego przez niego zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia. Kolejne 
analizy ujawniły jednak, że zadowolenie z organizacji czasu pracy żony oceniane 
przez męża pośredniczy w związku między organizacją pracy żony a zadowo-
leniem mężów z małżeństwa i z życia. Zaobserwowano, że kiedy żony pracują 
w nieregularnym systemie zmianowym, ich mężowie są mniej zadowoleni z ich 
organizacji czasu pracy, przez co niżej oceniają otrzymywane wsparcie w zakre-
sie pocieszania i pomocy materialnej.

Można przypuszczać, że mężowie wykazują mniejsze zadowolenie z organi-
zacji czasu pracy żon, kiedy wykonują one obowiązki zawodowe w nieregular-
nym systemie zmianowym, ze względu na to, że spędzają z małżonkami mniej 
czasu wolnego. Na podstawie analizy danych pochodzących z 1965, 1975 i 2003 
roku przeprowadzonych przez Voorpostel i in. (2010) zauważa się, że aktualnie 
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ów małżonkowie spędzają wspólnie coraz więcej czasu wolnego, zaś zadowolenie ze 
wspólnie spędzanego czasu odpowiada za wzrost satysfakcji ze związku (Berg 
i in., 2001; Johnson i in., 2006; Totenhagen i in., 2024). Wspólnie spędzany czas, 
jak również czerpanie z niego satysfakcji, sprzyja bowiem tworzeniu spójności 
pary, doskonaleniu umiejętności komunikacyjnych i wypracowywaniu sposo-
bów radzenia sobie z trudnościami, a także osiąganiu satysfakcji ze związku 
(Berg i in., 2001; Hickman-Evans, 2018; Johnson i in., 2006).

Jak wskazywano wcześniej, redukowanie ilości wspólnego czasu może ogra-
niczać szanse uzyskiwania wsparcia (Cutrona, 1996), zaś wsparcie, jak również 
prezentowanie zaangażowania w komunikację, oddziałują na satysfakcję z mał-
żeństwa (Kaźmierczak, 2008). Można zatem wysunąć przypuszczenie, że mężo-
wie żon pracujących w nieregularnym systemie zmianowym mają mniej oka-
zji do prowadzenia rozmów, wymiany doświadczeń oraz otrzymywania uwagi. 
Ponadto częstsza nieobecność żon popołudniami nie tylko zmusza mężów do 
zwiększenia partycypacji w obowiązkach domowych i opiekuńczych, ale też 
uniemożliwia im uzyskiwanie pomocy w ich realizowaniu.

Zadowolenie z organizacji czasu pracy własnej oraz męża oceniane przez 
żony nie pośredniczyło w relacji organizacji czasu pracy do uzyskiwanego 
przez żony zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia. W przypadku zadowole-
nia z organizacji czasu pracy żony ocenianego przez męża również nie zaobser-
wowano żadnych efektów pośredniczących. Niemniej zauważono, że oceniane 
przez mężów zadowolenie z organizacji czasu pracy własnej pośredniczy w re-
lacji ich organizacji czasu pracy do zadowolenia z małżeństwa w zakresie spój-
ności i satysfakcji seksualnej, z pracy w zakresie przywiązania normatywnego 
i z życia w zakresie nastroju pozytywnego żon.

Interpretując wyniki uzyskane na podstawie weryfikacji H3.1, wysunięto 
przypuszczenie, że niższe zadowolenie z organizacji czasu pracy uzyskiwane 
przez mężczyzn w nieregularnym systemie zmianowym, w porównaniu z męż-
czyznami wykonującymi obowiązki w stałych godzinach, może wynikać z tego, 
jak odbierana jest praca zmianowa przez społeczeństwo, doświadczania kon-
fliktu męskiej roli płciowej, zwiększonego wkładu w wypełnianie obowiązków 
domowych i opiekuńczych czy też ograniczonej partycypacji społecznej.

Mając to na uwadze, w sytuacji gdy mężowie realizują obowiązki zawodowe 
w nieregularnym systemie zmianowym, niżej oceniają oni zadowolenie z or-
ganizacji czasu własnej pracy, w wyniku czego ich żony uzyskują wyższe wy-
niki w zakresie spójności oraz niższą satysfakcję seksualną. Wynik dotyczący 
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.spójności może wydawać się zaskakujący, jednak przypuszczalnie kobietom 
przypisuje się większą odpowiedzialność za przywracanie emocjonalnej rów-
nowagi w małżeństwie, zaś ze względu na pełnienie przez nie roli „barometru 
emocjonalnego” (Gottman i Notarius, 2000; Kaźmierczak, 2008) mogą one 
przejawiać większą wrażliwość na negatywne reakcje mężów, które pojawia-
ją się wskutek doświadczania przez nich niezadowolenia z organizacji czasu 
własnej pracy. To z kolei może skłaniać żony do podejmowania działań sprzy-
jających spójności małżeńskiej, które pozwalają także na niwelowanie stresu 
doświadczanego przez mężów.

Kobiety zgodnie z tradycyjnym podejściem do ról płciowych mogą częściej 
decydować się na udzielanie wsparcia z uwagi na przejawianą przez nie orien-
tację wspólnotową (por. Abele i Wojciszke, 2007; Bakan, 1966; Eagly i Steffen, 
1984; Wojciszke i Szlendak, 2010). Niemniej niezwykle istotne jest, aby wspar-
cie odpowiadało na potrzeby małżonka, dlatego tak ważną rolę przypisuje się 
empatii. Wykazywanie zainteresowania problemami partnera, podejmowanie 
próby jego zrozumienia oraz przyjmowanie jego perspektywy sprzyjają bowiem 
prezentowaniu wobec małżonka pozytywnych zachowań interpersonalnych 
(Kaźmierczak, 2008).

Z uwagi na to, że mężczyźni preferują uzyskiwanie wsparcia w postaci roz-
mów, konkretnej pomocy w rozwiązaniu trudności, przebywania w odosobnie-
niu lub w towarzystwie życzliwej im osoby (Mandal, 2004), żony mogą wspierać 
mężów, aby odwrócić ich uwagę od doświadczanego stresu związanego z organi-
zacją czasu pracy, poprzez dodawanie im otuchy czy dbanie o ich samopoczucie. 
W konsekwencji mogą one przejawiać większą skłonność do angażowania się 
we wspólne działania, układanie planów na przyszłość lub stwarzanie okazji 
do wspólnego śmiechu.

W literaturze wskazuje się, że wspólne spędzanie czasu przez małżonków 
w kinie lub teatrze, uprawianie sportu, podróżowanie czy wzajemne obdaro-
wywanie się sprzyjają budowaniu korzystnych warunków dla zaangażowanej 
komunikacji, która stanowi podstawę poczucia spójności (Ryś i in., 2019). Dla 
budowania intymności korzystne jest utrzymywanie kontaktu wzrokowego, 
uśmiechanie się oraz wspólne angażowanie się w śmiech, zaś zachowania te 
częściej przejawiane są przez kobiety (np. Leathers, 2007; McAdams i in., 1984; 
Wojciszke, 2019). Ze względu na to, że śmiech może być rozpatrywany jako 
czynnik odpowiedzialny za tworzenie i umacnianie więzi społecznych (Dun-
bar, 2021; Monin i in., 2021), podzielanie rozbawienia męża/żony np. podczas 
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ów oglądania komedii może sprzyjać zarówno odczuwaniu silniejszej więzi mał-
żeńskiej, jak i większej życzliwości oraz otwartości względem siebie, co zostało 
zweryfikowane eksperymentalnie (Gray i in., 2015). Z wyjaśnieniem tym kore-
spondują badania wiążące angażowanie się we wspólny śmiech z osiąganiem 
wyższego zadowolenia ze związku (Kurtz i Algoe, 2015, 2017) oraz niwelowa-
niem doświadczanego stresu, w tym związanego z pracą zawodową (Krokoff, 
1991; Monin i in., 2021).

Ze względu na wykonywanie obowiązków zawodowych przez mężów w nie-
regularnym systemie zmianowym małżonkowie mają mniej możliwości, aby 
wspólnie spędzać czas, przez co mężowie mogą ujawniać mniejsze zadowolenie 
z organizacji czasu pracy, które może oddziaływać na prezentowane przez nich 
zachowania wobec żon. W związku z tym, że jakość zachowań komunikacyj-
nych ma szczególne znaczenie dla satysfakcji seksualnej uzyskiwanej przez 
kobiety, można przypuszczać, że mężowie pracujący w nieregularnym systemie 
zmianowym, z uwagi na swoje niższe zadowolenie, będą angażować się w ko-
munikację o niskiej jakości.

Zachowania komunikacyjne, jak również satysfakcja seksualna mogą być 
rozpatrywane jako niezależne predyktory satysfakcji z małżeństwa (Litzinger 
i Gordon, 2005). Można zatem przypuszczać, że mężowie będą w mniejszym 
stopniu angażować się w pozytywne zachowania interpersonalne wobec żon, 
które to odpowiadają za wzrost częstotliwości współżycia (Schoenfeld i in., 2017). 
Korespondują z tym wyniki badawcze uzyskane przez Park i in. (2022), które 
wiążą częstotliwość zachowań komunikacyjnych oraz seksualnych z satysfakcją 
z małżeństwa, a także rezultaty badawcze uzyskane przez Nomejko i in. (2017), 
z których wynika, że satysfakcji seksualnej sprzyja prezentowanie pozytyw-
nych zachowań komunikacyjnych w postaci: podkreślania ważności partnera/
partnerki, bliskości, czułości oraz zrozumienia, a także ograniczanie negatyw-
nych zachowań komunikacyjnych, takich jak: deprecjonowanie partnera/part-
nerki, kontrolowanie go/jej bądź też prezentowanie zachowań agresywnych.

Zgodnie z wynikami badań Schoenfeld i in. (2017) zarówno ciepły klimat 
interpersonalny, jak i satysfakcja z życia seksualnego mają większe znaczenie 
dla uzyskiwanej satysfakcji z małżeństwa niż częstotliwość podejmowanych 
zachowań seksualnych. Niemniej doświadczanie wyższego poziomu stresu co-
dziennego może odpowiadać za mniejszą aktywność seksualną, zwłaszcza żon 
niezadowolonych z małżeństwa (Bodenmann i in., 2007). W literaturze przedmio-
tu wskazuje się, że satysfakcja seksualna może być rozpatrywana jako mediator 
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.związku między uzyskiwaną satysfakcją z małżeństwa a satysfakcją z życia wśród 
kobiet (Bilal i Rasool, 2020). Ponadto zauważa się, że zarówno satysfakcja mał-
żeńska, satysfakcja seksualna, jak i częstotliwość współżycia może zmniejszać 
się wraz z upływem czasu trwania bliskiego związku (McNulty i in., 2016).

Jednak badania przeprowadzone wśród Polaków pokazują, że kompeten-
cje komunikacyjne małżonków mogą minimalizować ilość doświadczanych 
trudności związanych z życiem seksualnym, których prawdopodobieństwo 
zwiększa się wraz ze stażem związku (Nomejko i in., 2017). Ze względu na to, 
że badaniami objęto małżeństwa dwuzarobkowe, których średni staż związku 
wyniósł 13,64 roku, można przypuszczać, że praca w systemie zmianowym mę-
żów może odpowiadać za ograniczenie wspólnie spędzanego czasu, co sprzyja 
występowaniu większej ilości nieporozumień mogących negatywnie oddziały-
wać na satysfakcję z życia seksualnego żon.

Dostrzega się również, że w porównaniu do mężów, którzy pracują w stałych 
godzinach, mężowie wykonujący obowiązki zawodowe w nieregularnym syste-
mie zmianowym są w mniejszym stopniu zadowoleni z organizacji czasu pracy 
własnej, w wyniku czego ich żony ujawniają słabsze przywiązanie normatywne 
do organizacji. Przywiązanie normatywne to poczucie moralnego zobligowania 
do kontynuowania zatrudnienia w danej organizacji (Bańka i in., 2002; Meyer 
i Allen, 1991; Meyer i Herscovitch, 2001; Vandenberghe i in., 2015), które wa-
runkowane jest doświadczeniami socjalizacyjnymi. Zbieżność systemu warto-
ści jednostki z wartościami organizacji sprawia, że jednostka może odczuwać 
presję, aby urzeczywistniać przyswojone wartości oraz wypełniać zobowiązania 
wobec siebie, innych osób czy też społeczeństwa (McCormick i Donohue, 2019; 
Meyer i Herscovitch, 2001).

Wydaje się prawdopodobne, że z uwagi na to, że relacje między życiem 
zawodowym i pozazawodowym mogą być przenikające (Edwards i Rothbard, 
2000; Evans i Bartolomé, 1984; Morf, 1989), uzyskany rezultat można wyjaśnić 
w następujący sposób: mężowie pracujący w nieregularnym systemie zmiano-
wym, ze względu na niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy, mogą ujaw-
niać negatywne zachowania interpersonalne wobec żon. Poszukując przyczyn 
negatywnych zachowań mężów, żony mogą dokonywać atrybucji sytuacyjnej 
(zewnętrznej), a tym samym przypisywać ich pracy zawodowej odpowiedzial-
ność za owe zachowania (Aronson i Aronson, 2020).

Zauważa się, że wzorzec wyjaśniania, zwłaszcza negatywnych zachowań 
małżonka, częściej wykorzystywany jest przez małżonków zadowolonych 
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ów z małżeństwa, a co więcej może on korzystnie oddziaływać na stabilność i ja-
kość związku (Fincham i Bradbury, 1993; Karney i Bradbury, 2000). Przypisy-
wanie odpowiedzialności pracy zawodowej za występujące między małżonka-
mi nieporozumienia może sprawiać, że żony ujawniają niższą lojalność wobec 
organizacji, w której są zatrudnione.

W próbie wyjaśnienia uzyskanego rezultatu istotne wydaje się również 
odniesienie do empatii, ponieważ jest prawdopodobne, że żony, odpowiadając 
na niższe zadowolenie z organizacji czasu pracy mężów pracujących w niere-
gularnych godzinach pracy, będą przejawiać względem nich empatię, przez co 
same mogą odczuwać napięcie, a tym samym ujawniać niższe przywiązanie nor-
matywne do organizacji (Westman, 2002). Zauważa się bowiem, że pracownicy 
przywiązani normatywnie cenią stabilne warunki zatrudnienia (Wnuk, 2021), 
jak również są mniej rozczarowani pracą oraz rzadziej doświadczają wypalenia 
zawodowego (Grabowski i in., 2019). Mając to na uwadze, żony mogą ujawniać 
słabsze przywiązanie normatywne do organizacji oraz większe rozczarowanie 
pracą, odpowiadając na obciążenia związane z wykonywaniem pracy zawodo-
wej przez mężów.

Warto jednak nadmienić, że w opozycji do uzyskanego wyniku pozostają 
rezultaty badania przeprowadzonego przez Walter i Haun (2021) wśród osób 
tworzących związki dwuzarobkowe, z których wynika, że pozytywne refleksje 
dotyczące pracy zawodowej w czasie wolnym sprzyjają przejawianiu większe-
go zaangażowania w pracę zarówno przez pracownika/pracownicę, jak i jego/jej 
partnerkę/partnera, zaś negatywne refleksje na temat pracy zawodowej w czasie 
wolnym niekorzystnie oddziałują na zaangażowanie pracownika i sprzyjają do-
świadczaniu wyczerpania, niemniej nie mają one wpływu na jego/jej partnerkę/
partnera. 

Zauważono także, że mężowie pracujący w systemie zmianowym nieregu-
larnym są w mniejszym stopniu zadowoleni z własnej organizacji czasu pracy, 
jednakże w wyniku tego ich żony doświadczają nastroju pozytywnego o wyż-
szym nasileniu. Praca zmianowa może wiązać się z odczuwaniem zmęczenia 
o wyższym nasileniu (np. Booker i  in., 2024; Jansen i  in., 2003; Shen i  in., 
2006), zaś doświadczane przez mężów zmęczenie w związku z realizowaniem 
obowiązków zawodowych może oddziaływać na ich nastrój ujawniany w domu 
(Chan i Margolin, 1994). 

Korespondują z tym wyniki badania przeprowadzonego metodą dzien-
niczkową wśród związków dwuzarobkowych, ponieważ dowiedziono w nich, 
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.że stres związany z pracą doświadczany przez mężczyzn „rozlewa się” na ich 
życie prywatne, przez co, chcąc dać upust emocjom, częściej mogą oni ujaw-
niać złość, a także przejawiać negatywne zachowania w przestrzeni interneto-
wej. Vranjes i in. (2021) zaobserwowali efekty krzyżowe, które świadczą o tym, 
że stresory doświadczane przez mężczyzn w pracy oraz ujawniana przez nich 
złość wiąże się z prezentowaniem przez ich partnerki negatywnych zacho-
wań w przestrzeni internetowej. Na podstawie wyników badań Schnettler i in. 
(2019) stanowiących o istnieniu negatywnego związku między doświadczaniem 
symptomów depresyjnych przez mężczyzn a satysfakcją kobiet z życia i z ro-
dziny w związkach dwuzarobkowych można przypuszczać, że mężowie częściej 
ujawniają nastrój negatywny, przez co ich żony odczuwają nastrój pozytywny 
w niższym nasileniu.

Powyższe wyjaśnienia pozostają jednak w opozycji do uzyskanego wyniku, 
ponieważ żony, których mężowie doświadczali niskiego zadowolenia z wyko-
nywania obowiązków zawodowych w nieregularnym systemie zmianowym, 
ujawniały wyższy nastrój pozytywny. Niemniej z wynikiem tym częściowo ko-
respondują rezultaty badania, które przeprowadzili Van Emmerik i Jawahar 
(2006) wśród osób w związkach dwuzarobkowych. Wykazano w nim bowiem, 
że obiektywnie oceniane obciążenie pracą wiąże się z obniżeniem nastroju ne-
gatywnego i podwyższeniem nastroju pozytywnego, zaś doświadczanie subiek-
tywnie ocenianego obciążenia pracą, w postaci np. presji czasu, sprzyja nasile-
niu odczuwania nastroju negatywnego. Podobne rezultaty uzyskał Ransford 
i in. (2008), ponieważ doświadczanie presji w pracy oraz niskiego wsparcia 
ze strony przełożonego przez mężczyzn będących w związkach dwuzarobko-
wych sprawia, że zarówno oni, jak i ich partnerki doświadczają symptomów 
depresyjnych o wyższym nasileniu.

Mając to na uwadze, można przypuszczać, że mężowie pracujący w nieregu-
larnym systemie zmianowym doświadczają przeciążenia rolą zawodową, ponie-
waż ich praca odbywa się o różnych porach doby w nieregularnych odstępach, 
przez co mogą doświadczać nastroju negatywnego. Niemniej z uwagi na nie-
jednorodność efektów negatywnego nastroju można wysunąć przypuszczenie, 
że są oni motywowani do tego, by podejmować działania, dzięki którym poczu-
ją się lepiej (Wojciszke, 2019), np. mogą przygotowywać niespodzianki dla żon, 
w wyniku czego mogą one ujawniać nastrój pozytywny o wyższym nasileniu.

W świetle uzyskanych wyników dowiedziono również, że zadowolenie z or-
ganizacji czasu pracy własnej oraz męża oceniane przez żonę nie pośredniczy 
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wolenia z małżeństwa, pracy i życia. Podsumowując dotychczasowe rozważania, 
interesujące jest to, że dla mężów własna organizacja czasu pracy ma większe 
znaczenie w kwestii zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia, zaś w przypadku 
żon ważniejsza od ich własnej organizacji czasu pracy jest organizacja czasu 
pracy ich mężów. 

Podejmowanie pracy zawodowej umożliwia jednostce realizację ważnych 
dla niej celów, w tym osiągnięcie wysokiej pozycji społecznej, zaś ze względu 
na przypisywanie mężczyznom odpowiedzialności za zapewnienie utrzymania 
rodziny oraz ich koncentrację na statusie (Griffin, 2003; Ostrouch-Kamińska, 
2011) można wnosić, że ich stanowisko zawodowe oraz przychody przekładają 
się na status rodziny, a efekt ten może nasilać dysproporcja w dochodach kobiet 
i mężczyzn (por. Eurofound, 2021; WEF, 2021, 2024). Plopa (2003), odnosząc 
się do teorii zasobów, wskazuje, że żony mogą w większym stopniu odpowiadać 
za wypełnianie obowiązków domowych i opiekuńczych ze względu na posia-
danie mniejszej władzy w małżeństwie oraz uzyskiwanie mniejszych zasobów 
ekonomicznych w postaci dochodu oraz prestiżu zawodowego. 

Uzyskany kształt wyników koresponduje z obserwowaną asymetrią w zakre-
sie spostrzeganej ważności kariery żony i męża. Zauważa się bowiem, że nawet 
w przypadku małżeństw dwuzarobkowych „»jego« kariera jest często uważana 
za ważniejszą niż »jej«” (Plopa, 2003, s. 42), co więcej, niejednokrotnie kobiety 
same podzielają to przekonanie i są skłonne twierdzić: że pragną, aby to mę-
żowie odnosili sukcesy, oraz że w przypadku braku sukcesów mężów, to one 
zostaną obarczone odpowiedzialnością za zaistniałą sytuację (por. Ostrouch-

-Kamińska, 2011; Plopa, 2003). Zgodnie z powyższym brak zadowolenia z or-
ganizacji czasu pracy męża może oddziaływać na zadowolenie zarówno męża, 
jak i żony z małżeństwa, pracy i życia.

6.2.7. �Wpływ organizacji czasu pracy obojga małżonków na ich 
wspólne zadowolenie z małżeństwa, pracy i życia

W niniejszej pracy, w ramach H5, poddano również weryfikacji zróżnicowanie 
małżonków w zakresie zadowolenia ze związku, pracy i życia, zaś podstawą wy-
różnienia 4 podgrup małżeństw była posiadana przez nich organizacja czasu 
pracy. Celem zrozumienia, w jaki sposób funkcjonują małżeństwa o różnej or-
ganizacji czasu pracy, porównano: a) małżeństwa, w których oboje małżonkowie 
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.pracują w stałych godzinach pracy, b) małżeństwa, w których zarówno mąż, 
jak i żona pracują zmianowo; a także − mając na uwadze to, że konsekwen-
cje wykonywania pracy zmianowej mogą być odmienne dla kobiet i mężczyzn  
(por. Moreno i in., 2019; Saksvik-Lehouillier i Sørengaard, 2023; Tucker, 2021)   
c) małżeństwa, w których żona pracuje w stałych godzinach, zaś mąż w systemie 
zmianowym, d) małżeństwa, w których żona pracuje w systemie zmianowym, 
zaś mąż wykonuje pracę w stałych godzinach.

W świetle uzyskanych wyników zauważa się, że małżeństwa wykazują zróż-
nicowanie w zakresie zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia w zależności od 
tego, w jaki sposób zorganizowany jest czas pracy małżonków. Różnice w sferze 
zadowolenia z małżeństwa dostrzeżono w przypadku bliskości intelektualnej 
i pomocy w poszukiwaniu rozwiązania. Małżeństwa, w których żona pracuje 
w stałych godzinach, zaś mąż w systemie zmianowym, uzyskały niższe wyniki 
w zakresie bliskości intelektualnej w porównaniu z małżeństwami, w których 
żona pracuje zmianowo, zaś mąż w stałych godzinach pracy, przy czym zaob-
serwowany efekt był umiarkowanie silny. 

Wydaje się, że otrzymane wyniki szczególnie podkreślają znaczenie płci bio-
logicznej osoby, która realizuje obowiązki zawodowe w stałych godzinach pracy 
bądź w systemie zmianowym, bowiem zróżnicowanie w zakresie bliskości in-
telektualnej występuje, pomimo że małżeństwa te mają podobne możliwości 
spędzania ze sobą czasu. Dotychczasowe rozważania na temat konsekwencji 
dla mężów i żon realizowania określonej organizacji czasu pracy budziły duże 
zaskoczenie, ponieważ pozwalały przypuszczać, że praca zmianowa jest szcze-
gólnie niekorzystna dla mężczyzn, zaś praca w stałych godzinach pracy – dla 
kobiet, co jest zgodne z przypuszczeniem wysuniętym przez Grzywacza (2016), 
według którego praca zmianowa może być zarówno przyjacielem, jak i wro-
giem pracownika.

Wyjaśniając uzyskany rezultat badawczy, można odnieść się do funkcji pre-
skryptywnej stereotypów związanych z płcią, ponieważ na ich podstawie for-
mułowane są wobec kobiet i mężczyzn odmienne oczekiwania (Kite i in., 2008). 
W związku z powyższym kobiety powinny w wyższym stopniu koncentrować 
się na wypełnianiu roli rodzinnej, zaś mężczyźni – roli zawodowej (np. Deaux 
i Lewis, 1984; Mandal i in., 2010, 2012). Zgodnie z tradycyjnym pojmowaniem 
powinności kobiet, jak wskazywano wcześniej, w sytuacji gdy pracują one w sta-
łych godzinach, mogą podejmować próby urzeczywistnienia mitu superwomen 
(por. Hayes, 1986; Nicolson, 2003), z którym na gruncie polskim koresponduje 
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że w wyniku podwójnego obciążenia związanego z realizowaniem ról zawodo-
wych oraz większości obowiązków domowych i opiekuńczych mogą doświad-
czać napięcia, mogącego zwiększać prawdopodobieństwo ujawniania przez nie 
negatywnych zachowań komunikacyjnych wobec małżonków.

Z kolei w przypadku mężczyzn źródłem doświadczanego napięcia, mogące-
go nieść negatywne konsekwencje dla sposobu porozumiewania się małżonków, 
może być odczuwanie konfliktu męskiej roli płciowej (por. O’Neil, 1981; O’Neil 
i in., 1995) w związku z koniecznością większej partycypacji w obowiązkach domo-
wych i opiekuńczych, które są postrzegane jako kobiece (por. Titkow i in., 2004; 
Żadkowska, 2013). Zgodnie z tym, ze względu na doświadczany konflikt napięć, 
zakłócenia komunikacji mogą częściej ujawniać się w małżeństwach, w których 
żony pracują w stałych godzinach, zaś mężczyźni w systemie zmianowym, a tym 
samym małżeństwa te mogą osiągać mniejszą bliskość intelektualną.

Można przypuszczać, że w związkach tych małżonkowie częściej mogą 
komunikować się w sposób destrukcyjny, a tym samym przejawiać takie za-
chowania, jak: obwinianie się nawzajem za niewykonanie zadań bądź nieod-
powiednią ich realizację, krytykowanie, rozkazywanie, deprecjonowanie, oce-
nianie zachowań męża/żony, doszukiwanie się ukrytych motywów ich działań, 
koncentrowanie się wyłącznie na negatywnych zachowaniach bądź wadach 
męża/żony (Bolton, 2005; Gottman i in., 1995; Gottman i Silver, 2012; Grze-
siuk i Trzebińska, 1978; Plopa, 2011; Shrout i in., 2023), przez co częściej może 
dochodzić do konfliktów. 

Wprawdzie nie można przypisywać wyłącznej odpowiedzialności za kon-
flikty pojawiające się w związkach zachowaniom komunikacyjnym charakte-
ryzującym się niską jakością, ponieważ mogą one wynikać m.in. z rozbieżno-
ści małżonków w zakresie celów, potrzeb czy też wartości (Aronson i Aronson, 
2020). Niemniej to właśnie destrukcyjne zachowania komunikacyjne można 
rozpatrywać jako zastępczą formę wyrażania uczuć, ponieważ w sytuacji gdy 
potrzeby są deprywowane, zaś jednostka nie potrafi komunikować swoich uczuć 
w sposób bezpośredni, może częściej korzystać z barier komunikacyjnych, któ-
re w efekcie mogą prowadzić do eskalacji wrogości (Aronson i Aronson, 2020; 
Grzesiuk i Trzebińska, 1978; Rosenberg, 2020).

Zdaniem Ryś (1999, 2004), aktualizacji miłości i więzi małżeńskiej sprzyja 
podejmowanie przez małżonków otwartej komunikacji, dzięki której budowana 
jest bliskość intelektualna, zaś dla powodzenia małżeństwa ważna jest zarówno 
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.bliskość małżeńska, jak również to, w jaki sposób małżonkowie rozwiązują spory. 
Zauważa się, że bliskość jest istotna dla przebiegu konfliktów, ponieważ goto-
wość do ich rozwiązywania wiąże się ze zdolnością do przebaczania. To pozwala 
przypuszczać, że nawet jeśli dochodzi do konfliktów między małżonkami, będą 
one konstruktywne i integrujące dla związku (Ryś i in., 2019). 

Wspólne rozmowy umożliwiają małżonkom inspirującą wymianę myśli 
czy też spostrzeżeń, pozwalają dostrzegać problemy i wypracowywać efektyw-
ne sposoby radzenia sobie z nimi, jak również urzeczywistniać ważne dla nich 
wartości. Sprzyjają one również zrozumieniu męża/żony, dzięki czemu może 
rzadziej dochodzić do deprywacji potrzeb (Ryś, 1999). Korespondują z tym 
wyniki badań przeprowadzonych przez Carroll i in. (2013) wśród małżeństw 
dwuzarobkowych, ponieważ korzystanie z konstruktywnych form komunikacji 
pośredniczyło w relacji konfliktu doświadczanego na linii praca−rodzina do sa-
tysfakcji ze związku. Niemniej w sytuacji, gdy proces komunikacji małżonków 
ulega zakłóceniom, może dochodzić do zwiększenia dystansu emocjonalnego 
w relacji, rzadszego ujawniania uczuć w sposób konstruktywny bądź też do 
odczuwania resentymentu wobec męża/żony (Bolton, 2005). 

Wspólnie spędzany czas bądź też realizowanie zadań szczególnie sprzyjają 
budowaniu bliskości między małżonkami. Z kolei Ryś (1999) podkreśla zna-
czenie więzi małżonków z otoczeniem zewnętrznym. Dlatego też w przypadku 
uzyskiwania wsparcia w zakresie pomocy w poszukiwaniu rozwiązania, można 
wskazać, że w sytuacji, gdy kobiety pracują zmianowo, zaś ich mężowie w stałych 
godzinach, spędzają one z mężem więcej czasu w porównaniu z żonami będącymi 
w małżeństwach, w których oboje małżonkowie wykonują pracę zmianowo. 

Za rozwój współrozumienia, współodczuwania i współdziałania odpowiada 
kontakt małżeński, który odbywa się zarówno na płaszczyźnie poznawczej, emo-
cjonalnej, jak i dążeniowej, dlatego niezwykle istotne jest stworzenie warunków 
umożliwiających podzielanie doświadczeń przez małżonków (Szopiński, 1977, 
1981). Wskazuje się, że za zacieśnianie więzi może odpowiadać również równo-
ściowy podział obowiązków w małżeństwie, dzięki czemu małżonkowie mają 
więcej czasu, aby wspólnie realizować aktywność fizyczną czy też kulturalną, co 
korzystnie wpływa na jakość ich związku (Park i in., 2024). Małżeństwa osób, 
które pracują zmianowo, mają mniejszą możliwość prowadzenia rozmów, re-
alizowania zadań czy też uczestniczenia w spotkaniach towarzyskich, przez co 
ich doświadczenia mogą ograniczać się do wypełniania obowiązków domowych 
i opiekuńczych, a to zawęża zakres prowadzonych rozmów. 
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np. gdy żona pracuje na zmianie porannej zaś mąż na popołudniowej, może 
dochodzić między nimi do nieporozumień w wyniku konfliktu napięć (por. 
Edwards i Rothbard, 2000; Greenhaus i Beutell, 1985). Realizowanie roli zawo-
dowej może wiązać się z nadmiernym obciążeniem i odczuwaniem zmęczenia, 
wskutek czego małżonkowie mogą doświadczać trudności w zakresie pełnienia 
roli rodzinnej, a tym samym przejawiać mniejszą skłonność do udzielania po-
mocy w poszukiwaniu rozwiązania doświadczanych problemów. 

Zauważa się również, że istnieje dwukierunkowa zależność między satysfak-
cją z małżeństwa a doświadczanymi przez małżonków problemami. Tym samym 
małżonkowie, którzy stają przed wieloma problemami, osiągają niższą satysfakcję 
ze związku, z kolei małżeństwa, które są w mniejszym stopniu usatysfakcjonowa-
ne z relacji, zgłaszają więcej problemów małżeńskich (Lavner i in., 2017). Ponadto 
za intensyfikację konfliktu doświadczanego między pracą zawodową a życiem 
rodzinnym może odpowiadać niska jakość zachowań komunikacyjnych małżon-
ków, ponieważ mogą oni mieć trudności z uzyskaniem wsparcia (por. Greenhaus 
i Beutell, 1985; Grzywacz i Marks, 2000; Lapierre i Allen, 2006).

Małżonkowie dokonują pozytywnej oceny związku, kiedy wykazują zaan-
gażowanie w proces komunikacyjny, a także przejawiają większą skłonność do 
udzielania wsparcia (Chybicka i Karasiewicz, 2009; Jankowska, 2016; Kaźmier-
czak i Plopa, 2005). Można zatem przypuszczać, że w niniejszej pracy zróżni-
cowanie dotyczące uzyskiwania pomocy w poszukiwaniu rozwiązania zosta-
ło zaobserwowane jedynie w grupie kobiet, ponieważ wskazuje się, że jakość 
zachowań komunikacyjnych ma większe znaczenie dla kobiet niż mężczyzn 
w kwestii uzyskiwanej satysfakcji z małżeństwa (Hou i in., 2019; Yoo, 2022).

Można wysunąć przypuszczenie, że prezentowanie pozytywnych zachowań 
komunikacyjnych pozwala również niwelować niekorzystne zjawiska, które 
ujawniają się wraz ze stażem związku (Janicka, 2006; Nomejko i  in., 2017), 
dlatego tak ważne jest doskonalenie umiejętności komunikacyjnych. Dzięki 
efektywnej komunikacji małżonkowie mogą rozwiązywać konflikty, jak również 
uzyskiwać wyższą satysfakcję z małżeństwa (Driver i in., 2012; Girma Shifaw, 
2022; Heyman i in., 2023; Overall i McNulty, 2017; Vazhappilly i Reyes, 2018). 
Niemniej warto podkreślić, na co wskazują Karney i Bradbury (2020), że trud-
no zmienić ukształtowane negatywne wzorce komunikacyjne w małżeństwie, 
natomiast sama ich zmiana niekoniecznie musi skutkować wzrostem satys-
fakcji z relacji.
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.Poddając analizie zróżnicowanie małżeństw w sferze zadowolenia z pracy, 
zaobserwowano, że kobiety będące w małżeństwach, w których oboje małżon-
kowie pracują w stałych godzinach pracy, uzyskały niższe wyniki w zakresie 
subiektywnego odczucia zmęczenia w porównaniu z kobietami, będącymi 
w małżeństwach, w których oboje małżonkowie pracują w systemie zmiano-
wym. Ponadto małżeństwa, w których oboje małżonkowie pracują w systemie 
zmianowym, uzyskały wyższe wyniki zarówno w przypadku pogorszenia kon-
centracji, jak i zmniejszenia aktywności w porównaniu z małżeństwami, w któ-
rych żona pracuje zmianowo, zaś mąż w stałych godzinach.

Wyniki uzyskane przez poszczególne podgrupy małżeństw w zakresie 
powyższych zmiennych sugerują, że doświadczane przez nich zmęczenie wy-
nika z realizowania obowiązków zawodowych, niemniej może ono oddziały-
wać na sposób funkcjonowania małżonków zarówno w sferze zawodowej, jak 
i prywatnej (Makowiec-Dąbrowska i Koszada-Włodarczyk, 2006; Silva i Costa, 
2023). Zgodnie z rezultatami prezentowanymi w niniejszej pracy, pomimo po-
wszechnego występowania zmęczenia wśród osób podejmujących role zawodowe 
(Makowiec-Dąbrowska i Koszada-Włodarczyk, 2006), na odczuwanie zmęcze-
nia szczególnie narażone są małżeństwa, w których oboje małżonkowie pracują 
zmianowo. Korespondują z tym ustalenia innych badaczy, z których wynika, 
że prawdopodobieństwo doświadczania zmęczenia zwiększa się w sytuacji, gdy 
sen ulega zaburzeniu (por. Åkerstedt i in., 2004; Dires i in., 2023; Eldevik i in., 
2013; Magnuson i in., 2022; Weaver i in., 2024). 

Można zatem wnosić, że pogorszenie koncentracji i zmniejszenie aktywno-
ści będzie intensywniej doświadczane przez małżeństwa, w których oboje mał-
żonkowie pracują w systemie zmianowym ze względu na doświadczany konflikt 
między pracą a rodziną. Generalnie wskazuje się, że niekorzystny wpływ pracy 
na życie rodzinne jest silniejszy niż wpływ rodziny na życie zawodowe (por. Frone, 
2003; Kinnunen i in., 2003; Lachowska, 2008). Za intensyfikację konfliktu mię-
dzy życiem zawodowym i pozazawodowym mogą odpowiadać zarówno czynniki 
związane ze środowiskiem pracy w postaci: organizacji czasu pracy, długości 
zmian, pracy pod presją czasu bądź też brak wsparcia (por. Camerino i in., 2010; 
Greenhaus i Beutell, 1985; Greubel i in., 2016; Grzywacz i Marks, 2000; Lapierre 
i Allen, 2006; Lott i Wöhrmann, 2023; Moreira i in., 2019), jak i czynniki zwią-
zane ze środowiskiem rodzinnym: podejmowanie ról rodzicielskich czy posia-
danie licznej rodziny (Carlson, 1999; Cartwright, 1978; Grzywacz i Marks, 2000; 
Janicka, 2008; Kwiatkowska i Nowakowska, 2006; Pleck i in., 1980). 
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czać dwóch rodzajów konfliktu między życiem zawodowym i rodzinnym wyróż-
nionych przez Greenhausa i Beutella (1985) w postaci: konfliktu czasu, ponieważ 
w sytuacji, w której zarówno mąż, jak i żona pracują danego dnia na zmianie 
popołudniowej, nie mogą odebrać dziecka ze szkoły, przez co muszą angażować 
osoby trzecie, a to wiąże się z kosztami finansowymi bądź rodzi zobowiązanie 
wdzięczności, oraz konfliktu napięć, gdy sen pracownika w wyniku pracy nocą 
ulega deprywacji, zaś po zakończeniu pracy nie realizuje on potrzeby snu, ponie-
waż musi zajmować się dzieckiem, na które może przenosić swoją frustrację.

Voydanoff (2004, za: Lachowska, 2012) w modelu zróżnicowanego i po-
równywalnego znaczenia wymagań i zasobów w odniesieniu do konfliktu i fa-
cylitacji między pracą i rodziną, nawiązując do ujęcia Greenhausa i Beutella 
(1985), również wskazuje, że za intensyfikację konfliktu na linii praca−rodzina 
odpowiadają: wymagania związane z czasem w obszarze zawodowym w postaci: 
czasu pracy, nietypowej organizacji czasu pracy bądź też konieczności świad-
czenia pracy w godzinach ponadwymiarowych; wymagania związane z czasem 
w obszarze rodzinnym, które obejmują czas przeznaczany na realizację obowiąz-
ków domowych oraz opiekuńczych względem dzieci bądź też osób starszych; 
wymagania związane z napięciem w obszarze zawodowym, do których zalicza 
wykonywanie pracy pod presją bądź też ryzyko utraty zatrudnienia; wyma-
gania związane z napięciem w obszarze rodzinnym, czyli obciążenia związane 
z wykonywaniem obowiązków domowych oraz pełnieniem roli małżeńskiej, 
rodzicielskiej czy też rodzinnej (Voydanoff, 2004, 2005b). 

Doświadczanie konfliktu na linii praca−rodzina negatywnie oddziałuje 
na zdrowie pracownika, ponieważ ów konflikt wiąże się z doświadczaniem 
zmęczenia, brakiem energii bądź też nasileniem symptomów depresyjnych 
(np. Allen i in., 2000; Huo i Jiang, 2023). Zaburzenia zdrowia dotykające pra-
cowników zmianowych można wyjaśnić, nawiązując do modelu stresu pracy 
zmianowej sformułowanego przez Knutssona (1989, za: Smith, 1998). Zgodnie 
z tym modelem wykonywanie pracy zmianowej może prowadzić do zaburzeń 
rytmów okołodobowych, przez co pracownicy mogą doświadczać problemów 
związanych ze snem oraz większej podatności na choroby, a także zaburzeń 
rytmów społecznych, w wyniku czego może dochodzić do zakłóceń w życiu 
rodzinnym i społecznym. Osoby pracujące mogą podejmować próby mające 
na celu radzenie sobie z powstałym stresem bądź zmieniają swoje zachowania, 
np. palą papierosy.
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.Poszukując przyczyn większego zmęczenia doświadczanego przez pracow-
ników zmianowych, można również odnieść się do modelu stresu pracy zmia-
nowej zaproponowanego przez Hockey’a (1983, za: Smith, 1998). Zgodnie z tym 
modelem w wyniku realizowania pracy zmianowej może dochodzić do zabu-
rzenia rytmów okołodobowych, doświadczania zmęczenia oraz deprywacji snu. 
Wskazane czynniki mogą być rozpatrywane jako stresory, które odpowiadają 
za rozwinięcie reakcji stresowej. Podczas prób radzenia sobie z doświadczanym 
stresem może dochodzić do zmian w zakresie wykonywania zadań zawodowych, 
subiektywnych reakcji wobec pracy zmianowej oraz w zakresie bezpieczeństwa. 
Omawiany model pozwala na przypuszczenie, że pracownicy zmianowi, wskutek 
doświadczanego stresu związanego z odczuwanym zmęczeniem, a także z uwagi 
na pogorszenie koncentracji lub zmniejszenie aktywności, mogą być w wyższym 
stopniu narażeni na błędy w zakresie realizowania obowiązków zawodowych 
oraz wykształcić negatywną postawę wobec wykonywania pracy zmianowej.

Intensywność doświadczania konfliktu między obszarami życia zawodo-
wego i pozazawodowego może być większa, kiedy oboje małżonkowie pracują 
zmianowo, niż wtedy gdy żona wykonuje pracę zmianową, zaś mąż pracuje 
w stałych godzinach. Nawiązując do wyników uzyskanych w zakresie zadowo-
lenia z małżeństwa, można przypuszczać, że kiedy mąż wykonuje pracę w sta-
łych godzinach, zaś żona w systemie zmianowym, doświadczają oni niższego 
napięcia, co może sprzyjać prezentowaniu pozytywnych zachowań względem 
siebie, jak również uzyskiwaniu wsparcia, które odpowiada za niwelowanie 
konfliktu doświadczanego między życiem rodzinnym i zawodowym (Grzywacz 
i Marks, 2000).

W niniejszej pracy dostrzeżono różnicę w zakresie subiektywnego odczucia 
zmęczenia, które było intensywniej doświadczane przez kobiety będące w mał-
żeństwach, w których oboje małżonkowie pracują w systemie zmianowym, 
w porównaniu z kobietami będącymi w małżeństwach, w których oboje mał-
żonkowie pracują w stałych godzinach pracy. Zauważa się, że kobiety mogą być 
w wyższym stopniu narażone na doświadczanie zmęczenia, z czym korespon-
dują wyniki Kocalevent i in. (2011) oraz Hosseini i in. (2023). Uzyskany rezultat 
można również wyjaśnić, odnosząc się do podwójnego obciążenia kobiet, które 
może skutkować zaburzeniami snu (Doan i in., 2024; Pokorski i Costa, 1998). 

Mając na uwadze to, że kobiety będące w związkach, w których oboje 
małżonkowie pracują zmianowo, mogą one poświęcać więcej czasu na opie-
kę nad dziećmi oraz wypełnianie obowiązków domowych. Również z powodu 



290

R
oz

dz
ia

ł 6
. D

ys
ku

sja
 w

yn
ik

ów nieobecności męża (jeśli żona pracuje na zmianie porannej, zaś mąż na popo-
łudniowej) żony będą decydować się na ograniczanie czasu przeznaczanego 
na sen oraz wypoczynek, który zgodnie ze wskazaniem Makowiec-Dąbrowskiej 
i Koszady-Włodarczyk (2006) pełni rolę bufora chroniącego przed zmęczeniem, 
przez co będą intensywniej go doświadczać. Z powyższym wyjaśnieniem ko-
respondują również ustalenia Lachowskiej (2012), zgodnie z którymi kobiety 
częściej doświadczają przeciążenia roli związanej z realizacją roli rodzinnej, zaś 
mężczyźni – związanej z rolą zawodową. 

Analizując zróżnicowanie między małżeństwami w zakresie zmiennych 
związanych z zadowoleniem z życia, zauważono, że różnice te występują wy-
łącznie w grupie kobiet. Efekt o umiarkowanej sile zaobserwowano dla satys-
fakcji z życia, zaś efekty o słabej sile − dla nastroju pozytywnego oraz ogólnego. 
Kobiety będące w małżeństwach, w których oboje małżonkowie pracują zmia-
nowo, uzyskały niższą satysfakcję z życia zarówno w porównaniu z kobietami 
będącymi w małżeństwach, w których oboje małżonkowie pracują w stałych 
godzinach, jak również z kobietami będącymi w małżeństwach, w których 
to one wykonują pracę zmianową, zaś ich mężowie pracują w stałych godzi-
nach. Ponadto kobiety będące w małżeństwach, w których oboje małżonkowie 
pracują zmianowo, uzyskały niższy wynik w zakresie aktualnego nastroju, jak 
też nastroju pozytywnego w ostatnim tygodniu w porównaniu z kobietami bę-
dącymi w małżeństwach, w których to one pracują zmianowo, zaś ich mężowie 
w stałych godzinach. 

W literaturze przedmiotu wskazuje się, że doświadczanie stanów depresyj-
nych bądź złości przez pracowników zmianowych może być następstwem za-
burzeń: snu, rytmów okołodobowych bądź też funkcjonowania w warunkach 
desynchronizacji społecznej. Sytuacja ta stwarza bowiem mniej okazji do par-
tycypacji w życiu rodzinnym i towarzyskim, zwiększa prawdopodobieństwo 
konfliktów, a także sprzyja obniżeniu nastroju oraz pogorszeniu samopoczu-
cia (Fąfrowicz, 1998; Moreira i in., 2019; Parida i in., 2023; Yu i in., 2025). 

Korespondują z tym rezultaty uzyskane w badaniach małżeństw przepro-
wadzonych przez Stainesa i Plecka (1983). Zgodnie z nimi praca zmianowa 
sprzyja występowaniu konfliktów i niższej jakości wspólnie spędzanego czasu 
z rodziną. Mając na uwadze to, że krytyka oraz konflikty w małżeństwie mogą 
odpowiadać za intensyfikację zarówno konfliktów na linii praca−rodzina, jak 
i na linii rodzina−praca (por. Grzywacz i Marks, 2000; Kinnunen i in., 2003), 
można wnosić, że kobiety będące w małżeństwach, w których oboje małżonkowie 
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.pracują zmianowo, uzyskały niższą satysfakcję z życia, niższy nastrój pozytyw-
ny w ciągu ostatniego tygodnia oraz niższy aktualny nastrój. 

Wskazuje się, że sen pozostaje w dwukierunkowej zależności z  jakością 
związku, tym samym jakość związku oddziałuje na sen, zaś problemy związa-
ne ze sferą snu oddziałują na jakość związku (Audigier i in., 2023; Novak i in., 
2024; Troxel i in., 2007; Troxel i in., 2009; Xie i in., 2025). Mając to na uwadze, 
można przypuszczać, że małżonkowie realizujący pracę zmianową są naraże-
ni na doświadczanie zaburzeń snu, które mogą być intensyfikowane ze wzglę-
du na konflikty pojawiające się w małżeństwie. Czas spędzany z małżonkiem 
może być ograniczany z powodu doświadczanych zaburzeń snu oraz rytmów 
okołodobowych. To zmniejsza szansę na uzyskanie wsparcia od małżonka, któ-
re mogłoby niwelować konflikt między życiem rodzinnym i zawodowym, zaś 
pozytywne kontakty w ciągu dnia z małżonkiem mogą korzystnie oddziaływać 
na jakość snu (Hasler i Troxel, 2010).

Koresponduje z tym model stresu pracy zmianowej sformułowany przez 
Åkerstedta i Froberga (1976, za: Smith, 1998), zgodnie z którym dla uzyskania 
adaptacji do pracy zmianowej konieczne jest osiąganie równowagi między trze-
ma sferami aktywności: nawyków dotyczących snu, życia rodzinnego i postawy 
wobec pracy zmianowej, bowiem sfery te są w stanie dynamicznej równowagi 
i wzajemnie na siebie oddziałują. Zgodnie z powyższym równowaga może ulec 
zakłóceniu wskutek różnych pór aktywności i snu małżonków wynikających 
z harmonogramu czasu pracy, co może prowadzić do negatywnych implikacji 
dla zdrowia zarówno w wymiarze psychicznym, jak i fizycznym pracownika. 

Kiedy pracownik zmianowy zdecyduje się na poświęcenie większej ilości 
czasu rodzinie kosztem czasu przeznaczonego na sen, zmniejszeniu ulega ilość 
snu, co może prowadzić do zakłócenia życia rodzinnego oraz wykształcenia ne-
gatywnej postawy względem pracy zmianowej, czego konsekwencją może być 
doświadczanie zaburzeń snu. Przypuszczalnie zatem destabilizacja równowagi 
między powyższymi sferami będzie intensyfikować odczuwanie stresu przez 
pracowników zmianowych, przez co kobiety będące w małżeństwach, w których 
oboje małżonkowie pracują zmianowo, uzyskały niższą satysfakcję z życia oraz 
doświadczały obniżenia nastroju.

Ograniczone możliwości uzyskiwania wsparcia przez kobiety będące w mał-
żeństwach, w których oboje małżonkowie pracują zmianowo, mogą wynikać 
z doświadczanego przez małżonków konfliktu napięć dwojako. Po pierwsze, do-
świadczanie emocji o walencji ujemnej w związku z pełnieniem roli zawodowej 
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ów może skutkować koncentrowaniem uwagi na sobie oraz podejmowaniem dzia-
łań mających na celu samoregulację, w następstwie czego zużywane są zasoby, 
które nie mogą zostać wykorzystane w realizowaniu roli rodzinnej. Próby po-
radzenia sobie pochłaniają bowiem energię, co sprzyja doświadczaniu zmęcze-
nia, a tym samym utrudnione jest angażowanie się w rolę rodzinną. Po drugie, 
zaabsorbowanie rolą zawodową, rozmyślanie o pracy po jej zakończeniu, może 
sprawiać, że małżonkowie będą doświadczać napięcia, które będzie ograniczać 
szanse angażowania się w wypełnianie roli rodzinnej, np. osoby takie nie będą 
dostatecznie koncentrować się na rozmowie z małżonkiem, co będzie sprzyjać 
występowaniu konfliktów (Rothbard, 2001).

Omawiając zróżnicowanie w zakresie zmiennych związanych z zadowole-
niem z pracy, wskazywano, że kobiety częściej doświadczają przeciążenia roli 
rodzinnej niż zawodowej. Ze względu na to, że kobiety będące w związkach 
małżeńskich, w których to one pracowały zmianowo, zaś ich mężowie w sta-
łych godzinach pracy, uzyskały wyższe wyniki w zakresie satysfakcji z życia, 
aktualnego nastroju, jak też nastroju pozytywnego w ostatnim tygodniu, moż-
na wnosić, że kobiety te lepiej radzą sobie z negatywnymi konsekwencjami 
wykonywania pracy zmianowej w postaci zaburzeń rytmów okołodobowych, 
zaburzeń snu oraz zmęczenia. 

Przesłanki do wysunięcia takiego przypuszczenia można odnaleźć w litera-
turze przedmiotu. Wskazuje się bowiem, że posiadanie pozytywnego nastroju 
może odpowiadać za kształtowanie pozytywnych kontaktów małżeńskich oraz 
zwiększanie możliwości uzyskiwania wsparcia, zaś czynniki te również odpo-
wiadają za sen o wyższej jakości (Kent i in., 2015; Prigerson i in., 1999; Shapiro 
i in., 1997; Strawbridge i in., 2004; Yorgason i in., 2018). 

W niniejszej pracy zróżnicowanie ze względu na organizację czasu pracy 
małżonków w zakresie zmiennych związanych z zadowoleniem z życia odno-
towano wyłącznie wśród kobiet. Może za to odpowiadać fakt, że, jak wskazy-
wano wcześniej, jakość zachowań komunikacyjnych jest szczególnie istotna dla 
uzyskiwanej przez kobiety satysfakcji małżeńskiej (por. Hou i in., 2019; Plopa, 
2011; Yoo, 2022). Ponadto jakość snu jest predyktorem zdrowia w wymiarze 
psychicznym i fizycznym, przy czym związek ten jest silniejszy wśród kobiet 
niż mężczyzn (Muzni i in., 2021). 
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.6.2.8. �Wpływ zadowolenia z organizacji czasu pracy w małżeństwie 
na zadowolenie badanych kobiet i mężczyzn z małżeństwa, 
pracy i życia 

Ostatnia hipoteza, która została poddana weryfikacji w niniejszej pracy, zakła-
dała istnienie zróżnicowania pomiędzy kobietami i mężczyznami w małżeń-
stwach, w których oboje małżonkowie deklarują wysokie zadowolenie z orga-
nizacji czasu pracy własnej, oraz małżeństwami, w których jedno z małżonków 
lub oboje małżonkowie osiągają niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy. 
Jak wskazywano już wcześniej w niniejszej pracy, wysokie zadowolenie z orga-
nizacji czasu pracy może świadczyć zarówno o tym, że jednostka adaptowała 
się do posiadanego harmonogramu czasu pracy, jak i o tym, że organizacja ta 
jest zgodna z jej preferencjami, a przez to może ona osiągać równowagę mię-
dzy życiem zawodowym i rodzinnym (por. Axelsson i in., 2004; Beutell, 2010; 
Ingre i in., 2012). Mając to na uwadze, oczekiwano, że kobiety i mężczyźni bę-
dący w małżeństwach, w których oboje małżonkowie są zadowoleni z organi-
zacji czasu pracy, będą osiągać wyższe zadowolenie z małżeństwa, pracy i życia 
w porównaniu z kobietami i mężczyznami, tworzącymi małżeństwa, w których 
przynajmniej jedno z małżonków deklaruje niskie zadowolenie z organizacji 
czasu pracy. W świetle przeprowadzonej weryfikacji hipoteza ta zyskała częś
ciowe potwierdzenie. W pierwszej kolejności zostaną omówione wyniki uzy-
skane przez mężczyzn.

Mężczyźni będący w małżeństwach, w których oboje małżonkowie są zado-
woleni z organizacji czasu pracy własnej, nie różnili się w zakresie zadowolenia 
ze związku od mężczyzn będących w małżeństwach, w których przynajmniej 
jedno z małżonków deklaruje niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy. Nie-
mniej zróżnicowanie mężczyzn dostrzeżono w przypadku zadowolenia z pracy 
w zakresie: satysfakcji z pracy, przywiązania afektywnego, subiektywnego od-
czucia zmęczenia, obniżenia motywacji, pogorszenia koncentracji i zmęczenia 
przewlekłego. Mężczyźni będący w małżeństwach, w których oboje małżon-
kowie są zadowoleni z organizacji czasu pracy własnej, osiągali wyższą satys-
fakcję z pracy, silniejsze przywiązanie afektywne do organizacji oraz doświad-
czali niższego poziomu zmęczenia przewlekłego i wymienionych powyżej jego 
aspektów w porównaniu z mężczyznami będącymi w małżeństwach, w których 
przynajmniej jedno z małżonków jest niezadowolone z tejże organizacji. 
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ów Wśród mężczyzn zróżnicowanie uwidoczniło się w zakresie zadowolenia 
z pracy i życia, niemniej nie dotyczyło ono zadowolenia z małżeństwa. Uzyskany 
kształt wyników można odnieść do dyferencjacji znaczeniowej ról pełnionych 
przez mężczyzn, bowiem nawiązując do tradycyjnego podziału ról związanych 
z płcią, zauważa się, że mężczyźni mogą częściej traktować w sposób prioryte-
towy rolę zawodową względem roli rodzinnej (por. Brannon, 2002; Cinamon 
i Rich, 2002b; Czapiński i Panek, 2009; Duch-Krzystoszek, 2007). Ze względu 
na istniejące stereotypy związane z płcią od mężczyzn oczekuje się bowiem, 
aby w większym stopniu koncentrowali się na wypełnianiu roli zawodowej 
(np. Deaux i Lewis, 1984; Mandal i in., 2010, 2012), a tym samym za samooce-
nę mężczyzn może odpowiadać realizacja roli zawodowej (por. Mandal, 2004). 
Być może właśnie dlatego doświadczają oni wyższego, w porównaniu z kobie-
tami, poziomu stresu wskutek odczuwania niepewności zatrudnienia (Padka-
payeva i in., 2018).

Pełnienie roli zawodowej umożliwia jednostce zaspokajanie potrzeb, wyzna-
cza jej pozycję społeczną, stwarza możliwości rozwoju osobistego oraz nadaje 
sens życiu (Derbis, 2014; Robak i Słocińska, 2014). Traktowanie roli zawodo-
wej w sposób priorytetowy może skutkować przejawianiem większego zaan-
gażowania w jej realizowanie, co sprzyja osiąganiu wyższej satysfakcji z pracy 
(por. Amatea i in., 1986; Bhowon, 2013; Lee, 2023; Lee i Kim, 2023; Edwards 
i Rothbard, 2000; Stryker i Serpe, 1994). Zaangażowanie może być definiowane 
jako „pozytywny i utrzymujący się dłużej afektywno-motywacyjny stan umysłu 
odnoszący się do pracy” (Derbis, 2014, s. 351). W literaturze przedmiotu wska-
zuje się, że zaangażowanie może być rozpatrywane jako zmienna pośredniczą-
ca w relacji satysfakcji z pracy do przywiązania do organizacji (Ćulibrk i in., 
2018). Korespondują z tym badania przeprowadzone przez Ting (2011) pośród 
nauczycieli szkół podstawowych, z których wynika, że wewnętrzny marketing, 
zaangażowanie w pracę, jak również satysfakcja z pracy oddziałują na przy-
wiązanie do organizacji. 

Mając to na uwadze, można wysunąć przypuszczenie, że mężczyźni będący 
w związkach, w których oboje małżonkowie ujawniają zadowolenie z organiza-
cji czasu pracy, będą częściej doświadczać emocji o walencji dodatniej. To może 
skłaniać małżonków do przejawiania większego zaangażowania w realizację roli 
zawodowej, a tym samym do jej doskonalszego pełnienia (Rostowska, 2008). 
Zatem mężczyźni ci mogą ujawniać zarówno silniejsze przywiązanie afektywne 
do organizacji, jak i wyższą satysfakcję z pracy. Korespondencję do powyższego 
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.przypuszczenia można odnaleźć również w innych badaniach (Lim, 2010; Me-
redith i in., 2022; Moslehpour i in., 2023; Patrick i Sonia, 2012; Yoon i Thye, 
2002). Ponadto przywiązaniu afektywnemu do organizacji, a także odczuwaniu 
wyższej satysfakcji z realizowania roli zawodowej może sprzyjać innowacyjność 
wykonywanej pracy (Demircioglu, 2023). 

Uwzględniając to, że w omawianych związkach oboje małżonkowie są zado-
woleni z organizacji czasu pracy, można przypuszczać, że odpowiada za to wy-
soki poziom wsparcia uzyskiwanego przez mężczyzn w miejscu pracy, które 
sprzyja redukowaniu konfliktu na linii praca−rodzina (French i in., 2018; Frye 
i Breaugh, 2004; Lee i in., 2013; Talukder, 2019), a tym samym osiąganiu przez 
nich satysfakcji z pracy oraz z rodziny (Karatepe i Uludag, 2008; Pedersen 
i Minnotte, 2012). Ponadto zauważa się, że uzyskiwane wsparcie pozwala redu-
kować konflikt doświadczany między obszarami życia zawodowego i rodzinne-
go, zwiększa przywiązanie do organizacji oraz zmniejsza prawdopodobieństwo 
rezygnacji z zatrudnienia (Prysmakova i Lalatin, 2023; Zhou i in., 2020).

Korespondencję z przedstawionymi wyjaśnieniami można odnaleźć w re-
zultatach badawczych uzyskanych przez Prestiego i in. (2020) na podstawie 
badań przeprowadzonych wśród osób tworzących związki dwuzarobkowe. Ba-
dacze wykazali, że wsparcie uzyskiwane w środowisku pracy wiązało się pozy-
tywnie ze wzbogaceniem na linii praca−rodzina. Podobne rezultaty uzyskali 
Wayne i in. (2013), którzy dowiedli, że spostrzeganie organizacji jako wspierają-
cej rodzinę wiąże się pozytywnie ze wzbogaceniem na linii praca−rodzina, zaś 
w efekcie doświadczania tego wzbogacenia, pracownicy ujawniają afektywne 
przywiązanie do organizacji. Co warto podkreślić, w badaniach tych wykazano 
również, że przywiązanie partnera pozostaje w pozytywnej i wzajemnej relacji 
do ujawnianego przez pracownika przywiązania afektywnego. 

Osiąganie równowagi między życiem zawodowym i pozazawodowym sprzyja 
odczuwaniu satysfakcji z pracy, zaangażowaniu w pracę oraz zmniejszeniu kon-
fliktu na linii praca−rodzina (Lamane-Harim i in., 2023). Benligiray i Sönmez 
(2012) podkreślają również znaczenie wsparcia w osiąganiu równowagi między 
życiem zawodowym i pozazawodowym, co sprzyja silnemu przywiązaniu do 
organizacji. Korespondują z tym także rezultaty uzyskane przez Casper i in. 
(2011), ponieważ wsparcie uzyskiwane w środowisku pracy pozytywnie wiąże 
się z przywiązaniem afektywnym. Niemniej należy wspomnieć o istnieniu 
badań wskazujących na to, że doświadczanie wysokiego poziomu wsparcia ze 
strony przełożonego wprawdzie sprzyja doświadczaniu stresu zawodowego 
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ów o mniejszym nasileniu, jednak dotyczy to wyłącznie kobiet (Padkapayeva 
i in., 2018). Przypuszczalnie wynika to z faktu, że wsparcie może oddziaływać 
na jednostkę w sposób zróżnicowany w zależności od jego źródła oraz sytuacji 
(Derbis, 2014).

Doświadczanie konfliktu na linii praca−rodzina może sprzyjać odczuwa-
niu zmęczenia, przez co pracownicy mogą ujawniać fizyczne oznaki dyskom-
fortu, senność czy też obniżenie energii lub motywacji (Dohrmann i in., 2019). 
Niemniej uzyskiwanie wsparcia w środowisku zawodowym może odpowiadać 
za niwelowanie doświadczanego zmęczenia (Andrei i in., 2020; Li i in., 2020). 
Wydaje się zatem prawdopodobne, że zgodnie z wynikami uzyskanymi w ni-
niejszej pracy mężczyźni, będący w związkach charakteryzujących się wysokim 
zadowoleniem z organizacji czasu pracy, być może ujawniają niższy poziom 
zmęczenia ze względu na wyższy poziom wsparcia otrzymywanego w środo-
wisku zawodowym. 

Uzyskiwanie wsparcia w środowisku pracy może również sprzyjać ujawnia-
niu wyższej wewnętrznej motywacji do pracy, bez względu na to, z jakimi ob-
ciążeniami ona się wiąże (Canboy i in., 2023; Van Yperen i Hagedoorn, 2003). 
Zasadne jest przypuszczenie, że wykonywanie pracy w czasie zgodnym z pre-
ferencjami jednostki może sprawiać, iż wzmiankowani mężczyźni są skłonni 
ujawniać wewnętrzną motywację. Wskazuje się bowiem, że wewnętrzna moty-
wacja może być rozpatrywana jako zmienna pośrednicząca w relacji wsparcia 
uzyskiwanego w środowisku pracy do konfliktu na linii praca−rodzina (Hong 
i in., 2019), jak również wsparcia uzyskiwanego w miejscu pracy i doświadcza-
nego zmęczenia (Liu i in., 2018a).

 Mając na uwadze to, że wykonywanie interesującej, ważnej dla społeczeń-
stwa, pracy i pomyślnie układające się relacje zawodowe są równie ważne dla 
kobiet i mężczyzn (Andrade i in., 2022), można przypuszczać, że mężczyźni bę-
dący w związkach charakteryzujących się dużym zadowoleniem z organizacji 
czasu pracy będą doświadczać mniejszego zmęczenia w porównaniu z mężczy-
znami będącymi w małżeństwach, w których przynajmniej jedno z małżonków 
ujawnia niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy. 

Na podstawie ujawniania wysokiego zadowolenia z organizacji czasu pra-
cy można również wnioskować o tym, że mężczyźni doświadczają mniejszych 
problemów związanych ze snem, a tym samym odczuwają mniejsze zmęczenie. 
W literaturze przedmiotu wskazuje się, że zmęczenie można rozpatrywać jako 
złożone zjawisko − na jego doświadczanie mogą mieć wpływ trudności związane 
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.ze snem w postaci zakłóceń snu bądź też przeznaczanie na niego zbyt małej 
liczby godzin, jak również obciążenia związane z pełnieniem roli zawodowej czy 
też styl życia (Caldwell i in., 2019; Hiestand i in., 2023; Jameson i in., 2023). 

Korespondują z tym wyniki badania przeprowadzonego przez Boolaniego 
i in. (2019), które wiążą wysoki poziom zmęczenia ze snem o niższej jakości, 
siedzącym trybem pracy oraz wysiłkiem intelektualnym w dni wolne od pracy, 
zaś wyższy poziom energii ze snem o wyższej jakości. Chcąc zminimalizować 
prawdopodobieństwo doświadczania zaburzeń snu, powinno się zadbać o zwięk-
szenie aktywności fizycznej, ograniczenie czasu spędzanego na siedząco, jak 
również wykazanie dbałości o optymalny sen (Hajo i in., 2020). 

Analizy przeprowadzone dla zmiennych związanych z zadowoleniem z życia 
wykazały, że mężczyźni będący w małżeństwach zadowolonych z organizacji czasu 
pracy własnej mieli wyższy nastrój aktualny, a także wyższy pozytywny nastrój 
i niższy nastrój negatywny w ciągu ostatniego tygodnia w porównaniu z mężczy-
znami, będącymi w małżeństwach, w których przynajmniej jedno z małżonków 
deklarowało niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy własnej. 

Można przypuszczać, że mężczyźni będący w małżeństwach charakteryzują-
cych się wysokim poziomem zadowolenia z organizacji czasu pracy ujawniają 
pozytywny nastrój, co ma swoje źródło w przekonaniu, że ich życie układa 
się pomyślnie, zaś posiadane przez nich zasoby są adekwatne, dzięki czemu 
mogą realizować ważne dla nich cele (Derbis, 2014). Odczuwany nastrój może 
odpowiadać za to, w jaki sposób percypują oni otrzymywane wsparcie oraz 
stres, ponieważ zgodnie z koncepcją Fredrickson (2001) doświadczanie pozy-
tywnych emocji sprzyja poszerzaniu repertuaru zachowań jednostki, a także 
budowaniu trwałych zasobów zarówno fizycznych, intelektualnych, jak i psy-
chologicznych i społecznych (Lachowska, 2014), co umożliwia im uzyskiwanie 
wsparcia w większym zakresie oraz efektywne radzenie sobie ze stresem.

Zgodnie z dotychczas proponowanymi wyjaśnieniami wskazywano, że za ob-
raz wyłaniający się z wyników może odpowiadać wsparcie otrzymywane w miej-
scu pracy. Uzyskiwanie wsparcia o niskim poziomie może sprzyjać doświadcza-
niu symptomów depresyjnych o wyższym nasileniu (Ransford i in., 2008; Yin 
i in., 2023). Zatem jeśli jest ono niskie, może również przekładać się na obniże-
nie nastroju mężczyzn będących w związkach, w których przynajmniej jedno 
z małżonków jest niezadowolone z organizacji czasu pracy.

Zaobserwowane obniżenie nastroju doświadczane przez mężczyzn będących 
w małżeństwach, w których przynajmniej jedno z małżonków deklaruje niskie 
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ów zadowolenie z organizacji czasu pracy, może wynikać z przeznaczania na sen 
niewystarczającej ilości czasu, co koresponduje ze wzmiankowaną już wcześniej 
dwukierunkową zależnością snu i nastroju (por. Kalmbach i in., 2018; Shapiro 
i in., 1997). Ze względu na niewystarczającą ilość snu bądź jego niską jakość 
pracownicy częściej mogą ujawniać negatywny nastrój, jak również doświadczać 
napięcia, nerwowości i irytacji (Audigier i in., 2023; Kim i in., 2025; Ogińska 
i Pokorski, 2006). Ponadto zauważa się, że zarówno wśród pracowników zmia-
nowych, jak i osób realizujących obowiązki zawodowe wyłącznie na zmianie 
porannej, złość jest najsilniejszym predyktorem negatywnych następstw dla 
zdrowia w wymiarze psychicznym (Srivastava, 2010). 

Wyniki uzyskane na podstawie analiz przeprowadzonych wśród kobiet 
w zakresie zadowolenia ze związku są szczególnie interesujące. Kobiety, bę-
dące w małżeństwach, w których przynajmniej jedno z małżonków deklaruje 
niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy, uzyskały bowiem wyższe wy-
niki dotyczące jakości związku i wszystkich jego podskal (zgodności, satysfak-
cji, spójności i ekspresji emocjonalnej) oraz wsparcia uzyskiwanego od małżonka 
i następujących wymiarów: dbanie o komfort fizyczny, pomoc w poszukiwaniu 
rozwiązania, pomoc materialna, pocieszanie oraz modlitwa. A wszystkie efekty 
miały umiarkowaną siłę. 

Podobnie jak w przypadku mężczyzn istotne wydaje się odniesienie do dy-
ferencjacji znaczeniowej pełnionych ról, ponieważ ze względu na obowiązują-
ce stereotypy związane z płcią od kobiet oczekuje się, aby w wyższym stopniu 
koncentrowały się na wypełnianiu ról rodzinnych niż zawodowych (por. Deaux 
i Lewis, 1984; Mandal i in., 2010, 2012). Znajduje to odzwierciedlenie w przypi-
sywaniu przez kobiety rolom rodzinnym większego znaczenia, a także w doko-
nywanych przez nie autocharakterystykach (por. Lachowska, 2012; Titkow i in., 
2004). Ponadto kobiety mogą przejawiać większe zaangażowanie w wypełnia-
nie ról rodzinnych ze względu na sankcje społeczne, które ponoszą w wyniku 
niedostatecznego ich pełnienia (por. Barnett, 2004; Deutsch i Saxon, 1998; 
Greenhaus i Beutell, 1985; Ostrouch-Kamińska, 2011; Szekeres i in., 2023). 

Uzyskany kształt wyników w niniejszej pracy można wyjaśnić w dwójnasób. 
Po pierwsze, kobiety będące w związkach, w których przynajmniej jedno z mał-
żonków jest niezadowolone z organizacji czasu pracy w porównaniu z kobietami, 
będącymi w małżeństwach, w których oboje małżonkowie są zadowoleni z orga-
nizacji czasu pracy, mogą częściej doświadczać konfliktu na linii rodzina−praca 
z powodu traktowania roli rodzinnej w sposób priorytetowy. To może skłaniać 
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.je do dokonywania większych inwestycji w realizowanie tej roli i pełnienie jej 
w sposób efektywny (por. Greenhaus i Powell, 2006; Parasuraman i in., 1996), 
dzięki czemu uzyskują wyższą jakość związku i otrzymują wsparcie od mał-
żonka. Korespondują z tym wyniki badań uzyskane przez Lachowską (2012), 
z których wynika, że kobiety częściej doświadczają przeciążenia rolą rodzinną, 
co może skłaniać je do poświęcenia większej ilości czasu na rzecz rodziny.

Po drugie, w literaturze przedmiotu wskazuje się, że relacje między obsza-
rami życia zawodowego i pozazawodowego mogą być kompensacyjne, kiedy 
istnieje między nimi negatywne powiązanie. Tym samym jeśli jednostka do-
świadcza niezadowolenia w związku z pełnieniem roli zawodowej, np. deklaruje 
niskie zadowolenie z organizacji czasu pracy, może wykazywać zaangażowanie 
w rolę rodzinną, która jest dla niej satysfakcjonująca (por. Edwards i Rothbard, 
2000; Evans i Bartolomé, 1984; Morf, 1989). Jest to również zgodne z teorią 
akumulacji ról Siebera (1974), ponieważ jednostka może doświadczać gratyfi-
kacji związanych z akumulacją ról na mocy mechanizmu kompensacji. Zatem 
jeśli kobiety biorące udział w badaniach prezentowanych w niniejszej pracy są 
w związkach charakteryzujących się niskim stopniem zadowolenia z organizacji 
czasu pracy, to ich niskie zadowolenie może być równoważone pozytywnymi 
doświadczeniami związanymi z realizacją roli małżeńskiej. 

Wysoką ocenę jakości związku małżeńskiego oraz wsparcia uzyskiwanego 
przez kobiety będące w małżeństwach, w których przynajmniej jedno z mał-
żonków jest niezadowolone z organizacji czasu pracy, można analizować przez 
pryzmat podstawowych motywów społecznych, a zwłaszcza przynależności, po-
znania oraz samooceny (Wojciszke, 2019). Osoby niezadowolone z organizacji 
czasu pracy własnej mogą decydować się na realizację tych motywów z powodu 
poczucia bezsensu. Dlatego też mogą wkładać więcej wysiłku w utrzymanie sa-
tysfakcjonujących relacji małżeńskich, dzięki czemu mogą uzyskiwać wsparcie, 
które pozwala im radzić sobie z doświadczanym stresem. 

Ponadto nawiązując do modelu utrzymywania znaczenia sformułowanego 
przez Heinego i in. (2006), wykonywanie obowiązków zawodowych w organi-
zacji czasu pracy, która nie jest satysfakcjonująca, może motywować ludzi do 
podejmowania zachowań pozwalających odbudować poczucie sensu w obsza-
rze życia rodzinnego. A to może skłaniać je również do przejawiania większego 
zaangażowania w relację małżeńską. 

Doświadczanie dyssatysfakcji z organizacji czasu pracy własnej może rów-
nież wiązać się z obniżeniem samooceny, wskutek czego małżonkowie mogą 
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ów reagować kompensacyjnie na zagrożenie samooceny i dokonywać jej podwyższe-
nia poprzez odwołanie się do wysokiej satysfakcji ze związku, co może znaleźć 
odzwierciedlenie w następującej treści: moja organizacja czasu pracy nie jest 
satysfakcjonująca, niemniej moje małżeństwo w pełni mnie satysfakcjonuje 
(Wojciszke, 2019). Można również z dużą ostrożnością wysunąć przypuszcze-
nie, że badane kobiety mogą idealizować swoje małżeństwo oraz małżonków, 
wskazując, iż ich małżeństwa są spójne, zgodne, satysfakcjonujące i pełne eks-
presji emocjonalnej, a także dają im możliwość uzyskiwania wyższego poziomu 
wsparcia od swoich małżonków. Przypuszczenie to jest zgodne z badaniami 
Murray i  in. (2011), w których wykazano, że wyższy stopień idealizacji mał-
żonka sprzyja zadowoleniu z małżeństwa, zaś jeśli idealizacja jest wzajemna, 
pozytywnie oddziałuje ona na trwałość związku.

W przypadku zadowolenia z pracy dostrzeżono, że kobiety będące w małżeń-
stwach, w których oboje małżonkowie są zadowoleni z organizacji czasu własnej 
pracy, są bardziej usatysfakcjonowane z pracy oraz posiadają silniejsze przywią-
zanie do organizacji w wymiarze afektywnym i normatywnym. Z kolei kobiety 
będące w związkach, w których przynajmniej jedno z małżonków jest niezadowo-
lone z organizacji czasu pracy, doświadczają silniejszego zmęczenia przewlekłe-
go, jak również silniejszego subiektywnego odczucia zmęczenia oraz większego 
obniżenia motywacji. Zaobserwowane różnice miały umiarkowaną siłę.

Kobiety, będące w małżeństwach charakteryzujących się niskim zadowole-
niem z organizacji czasu pracy, być może z uwagi na koncentrację na roli ro-
dzinnej, mogą częściej decydować się na wypełnianie obowiązków domowych 
i opiekuńczych kosztem wypoczynku bądź też snu, przez co mogą doświadczać 
zmęczenia w wyższym nasileniu. Korespondują z tym badania przeprowadzone 
przez Ogińską i Pokorskiego (2006), z których wynika, że kobiety ujawniają 
wyższą potrzebę snu niż mężczyźni, jak również częściej odczuwają zmęczenie 
oraz doświadczają zaburzeń funkcji poznawczych. 

Podobne wnioski można wysunąć na podstawie literatury przedmiotu, po-
nieważ, jak wskazywano wcześniej, kobiety bez względu na organizację czasu 
pracy mogą częściej doświadczać problemów związanych ze snem (por. Doan 
i in., 2024; Park i in., 2019; Park i Suh, 2020). Ze względu na chęć pełnienia 
roli rodzinnej zgodnie z oczekiwaniami społecznymi mogą one decydować się 
na rezygnowanie z wypoczynku oraz snu, co w konsekwencji może prowadzić 
do rozwinięcia zmęczenia przewlekłego (por. Makowiec-Dąbrowska i Koszada-

-Włodarczyk, 2006; Mokros i in., 2021; Ostrouch-Kamińska, 2011). 
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.Badania przeprowadzone przez Cho i in. (2021) wśród pielęgniarek potwier-
dzają również, że to właśnie brak wypoczynku oraz długie godziny pracy mogą 
skutkować obniżeniem przywiązania do organizacji. Doświadczanie stresu wy-
nikającego z nadmiaru obowiązków sprzyja występowaniu konfliktów na linii 
praca−rodzina, jak również rodzina−praca (Tran, 2023). Ponadto, jak sugerowano 
wcześniej, kobiety mogą częściej doświadczać konfliktu na linii rodzina−praca, 
w wyniku którego mogą uzyskiwać niższą satysfakcję z pracy oraz ujawniać niż-
szy stopień przywiązania do organizacji (por. Chirkowska-Smolak, 2008; Hatam 
i in., 2016; Huaman i in., 2023; Tran, 2023). Korespondują z tym wyniki badania 
uzyskane przez Li i in. (2013), które potwierdzają, że doświadczanie konfliktu 
między obszarami życia rodzinnego i zawodowego wiąże się negatywnie zarówno 
z afektywnym, jak i normatywnym przywiązaniem do organizacji. 

Z kolei kobiety będące w związkach małżeńskich charakteryzujących się 
wysokim zadowoleniem z organizacji czasu pracy ujawniły wyższą satysfakcję 
z pracy, silniejsze przywiązanie afektywne i normatywne do organizacji oraz niż-
szy poziom zmęczenia (subiektywnego odczucia zmęczenia, obniżenia motywacji 
i zmęczenia przewlekłego). Zgodnie z wynikami metaanalizy przeprowadzonej 
przez Batz-Barbarich i in. (2018) kobiety nie różnią się od mężczyzn w zakresie 
osiąganej satysfakcji z pracy i życia, niemniej jeśli jednocześnie dokonuje się 
pomiaru satysfakcji z pracy i życia, dostrzega się, że kobiety ujawniają niższą 
satysfakcję z pracy. W opozycji do przedstawionych powyżej rezultatów pozo-
stają wyniki uzyskane przez Grönlund i Öun (2018). Autorki, przeprowadzając 
badania wśród małżeństw dwuzarobkowych, odnotowały wyższą satysfakcję 
kobiet z pracy, co wyjaśniają posiadaniem przez kobiety niższych oczekiwań 
wobec siebie w porównaniu z mężczyznami.

Wysokie zadowolenie z organizacji czasu pracy relacjonowane przez małżon-
ków może świadczyć o tym, że doświadczają oni równowagi między życiem za-
wodowym i pozazawodowym, przez co kobiety mogą osiągać wyższą satysfakcję 
z pracy i życia (Haar i in., 2014). Zgodnie z wynikami badań Talukdera (2019), 
jak też Li i in. (2014a), zarówno osiąganie równowagi na linii praca−rodzina, jak 
i satysfakcja z pracy są powiązane pozytywnie z przywiązaniem do organizacji. 
Ponadto ujawnianie silnego przywiązania do organizacji, jak również osiąganie 
wysokiej satysfakcji z pracy sprzyjają kontynuowaniu zatrudnienia w tej organiza-
cji (Bell i Sheridan, 2020; Chen i in., 2023a; Hatam i in., 2016; Zito i in., 2018).

 Korespondują z tym rezultaty badania przeprowadzonego przez Somersa 
(2009) wśród pracowników opieki zdrowotnej, które pokazują, że to właśnie 
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niższego poziomu stresu, mniejszą absencją w pracy oraz niższą skłonnością do 
odejścia z pracy. Można zatem przypuszczać, że zgodnie z wynikami uzyska-
nymi w niniejszej pracy kobiety z uwagi na wysoką satysfakcję z pracy i życia 
doświadczają zmęczenia o mniejszym nasileniu. Jest to zgodne z wynikami 
badań przeprowadzonych w populacji pracowników sektora zdrowia, ponieważ 
osiąganie satysfakcji z pracy i życia może odpowiadać za zmniejszenie ryzyka 
doświadczania zmęczenia zmianami (change fatigue) oraz wypalenia zawodo-
wego (Brown i in., 2018; Uchmanowicz i in., 2019).

Ponadto ujawniane przez kobiety zadowolenie z organizacji czasu pra-
cy może wiązać się, podobnie jak w przypadku mężczyzn, z otrzymywanym 
wsparciem w środowisku pracy. Kobiety uzyskują wsparcie od współpracow-
ników na wyższym poziomie, zaś od przełożonego na podobnym poziomie jak 
mężczyźni (Van Daalen i in., 2005). Niemniej wskazuje się, że wsparcie może 
odpowiadać za obniżenie stresu doświadczanego przez kobiety, zaś efektu 
tego nie obserwuje się w przypadku mężczyzn (Padkapayeva i in., 2018). Ma-
jąc to na uwadze, można przypuszczać, że kobiety uzyskujące wsparcie w śro-
dowisku zawodowym będą osiągać wyższą satysfakcję z pracy oraz ujawniać 
skłonność do kontynuowania zatrudnienia.

 Korespondencję do tego przypuszczenia można odnaleźć w badaniach Or-
gambídeza i Almeidy (2020), z których wynika, że jasne wymagania stawiane 
pielęgniarkom oraz uzyskiwanie wysokiego wsparcia zarówno od przełożonego, 
jak i współpracowników sprzyja osiąganiu satysfakcji z pracy. Znaczenie wspar-
cia podkreślają również Bell i Sheridan (2020), którzy wykazali, że niski poziom 
wypalenia zawodowego, wysoki poziom otrzymywanego od współpracowników 
wsparcia, facylitujący harmonogram pracy i pozytywne relacje interpersonal-
ne sprzyjają kontynuowaniu zatrudnienia przez pielęgniarki. Podobne wnio-
ski można wysunąć na podstawie badania przeprowadzonego przez Beutella 
(2010), z którego wynika, że otrzymywanie wsparcia od przełożonego sprzyja 
uzyskiwaniu zadowolenia z organizacji czasu pracy. 

Kobiety będące w małżeństwach, w których oboje małżonkowie osiągają 
wysokie zadowolenie z organizacji czasu pracy, w zakresie zadowolenia z ży-
cia były w wyższym stopniu usatysfakcjonowane niż kobiety będące w mał-
żeństwach, w których przynajmniej jedno z małżonków było niezadowolone 
z organizacji czasu pracy. Zgodnie z wynikami metaanalizy kobiety nie różnią 
się od mężczyzn w zakresie uzyskiwanej satysfakcji z życia (Batz-Barbarich 
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dwuzarobkowe pokazują, że kobiety uzyskują wyższą satysfakcję z życia niż 
mężczyźni (Van Daalen i in., 2005). 

Wysokie zadowolenie z organizacji czasu pracy może świadczyć o tym, 
że małżonkowie z powodzeniem łączą pełnienie ról rodzinnych i zawodowych, 
przez co kobiety ujawniają wyższą satysfakcję z życia (Bocean i in., 2023; Haar 
i in., 2014). Można również przypuszczać, że wyższe wyniki uzyskane w zakre-
sie satysfakcji z życia są powiązane z przywiązaniem do organizacji, ponieważ 
zgodnie z wynikami badań, które zostały przeprowadzone wśród pracowników 
opieki zdrowotnej, przywiązanie do organizacji wiąże się w sposób pozytywny 
z satysfakcją z życia (Vanaki i Vagharseyyedin, 2009). Odnosząc się do wsparcia 
uzyskiwanego w obszarze życia zawodowego, warto nadmienić, że niekoniecznie 
musi ono w sposób bezpośredni oddziaływać na osiąganą satysfakcję z życia, 
ponieważ zgodnie z wynikami badań przeprowadzonymi przez Gahlawat i in. 
(2019) wśród związków dwu karier relacja ta zapośredniczona jest przez satys-
fakcję z pracy, kariery oraz rodziny. 

6.3. Ograniczenia badania i przyszłe kierunki badań

Przeprowadzone badania nie są wolne od ograniczeń. Po pierwsze istnieje trud-
ność w zakresie generalizowania uzyskanych wyników na populację małżeństw 
dwuzarobkowych ze względu na niską zwrotność ankiet (około 20%). Pozwala 
to przypuszczać, że na ich wypełnienie i oddanie zdecydowali się respondenci 
w większości zadowoleni ze swojego małżeństwa, pracy i życia bądź też wykazu-
jący adaptację do posiadanej organizacji czasu pracy, co mogło wpłynąć na uzy-
skany kształt wyników i niepotwierdzenie hipotez wiążących wykonywanie 
pracy zmianowej z negatywnymi następstwami dla dobrostanu osób badanych. 

Po drugie, nie pozyskiwano informacji na temat zamieszkiwania w określo-
nych województwach, przez co można wysunąć przypuszczenie, że próba nie jest 
reprezentatywna, a tym samym nie jest uprawnione generalizowanie wyników 
uzyskanych w niniejszej pracy na populację Polaków. W przyszłości zasadne wy-
daje się dążenie do weryfikacji potencjalnych związków między organizacją czasu 
pracy a zadowoleniem z małżeństwa, pracy i życia na próbach ogólnopolskich. 

Po trzecie, należy wskazać, że podgrupy porównywanych małżeństw były 
silnie nierównoliczne, ponieważ grupę badaną stanowiły w większości mał-
żeństwa, w których oboje małżonkowie pracują w stałych godzinach. Najwięcej 
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oboje małżonkowie wykonują pracę zmianową, co pozwala przypuszczać, że ta-
kie małżeństwa występują rzadko ze względu na doświadczanie potencjalnych 
trudności związanych z godzeniem ról rodzinnych i zawodowych przez diady. 

Po czwarte, problemem mógł być sposób kwalifikacji organizacji czasu 
pracy badanych osób. Wprawdzie dążono do wyeliminowania potencjalnych 
trudności związanych z niewłaściwym dokonaniem wyboru posiadanej orga-
nizacji czasu pracy przez osoby badane, prosząc je każdorazowo o wskazanie, 
w jakich godzinach wykonują pracę, oraz określenie czasu trwania zmiany, 
niemniej w literaturze wskazuje się, że aktualnie harmonogram czasu pracy 
podlega tak dużemu zróżnicowaniu, że podział osób ze względu na wykony-
wanie pracy w stałych godzinach bądź w systemie zmianowym o regularnych 
bądź nieregularnych odstępach między zmianami może być niewystarczający 
(np. Costa, 2016; Fenwick i Tausing, 2001). 

W kolejnych projektach badawczych warto zatem rozważyć zastosowa-
nie innego sposobu kwalifikacji organizacji czasu pracy, który uwzględnił-
by dodatkowo np. wykonywanie pracy nocą bądź w weekendy, co mogłoby 
umożliwić porównywanie ze sobą homogenicznych grup, np. pracowników 
niezmianowych z pracownikami realizującymi obowiązki w systemie zmia-
nowym o szybkiej rotacji postępującej (Hulsegge i in., 2020). Rozwiązanie 
takie zastosowali m.in. Camerino i in. (2010), dokonując podziału grupy bada-
nej na: osoby pracujące w stałych godzinach w ciągu dnia (regular day work), 
osoby pracujące w nieregularnych godzinach w trakcie dnia (irregular day 
work), osoby pracujące w systemie zmianowym ze zmianą nocną (shiftwork 
with night) oraz osoby pracujące w systemie zmianowym bez zmiany nocnej 
(shift work without night).

Po piąte, na rezultaty badawcze w niniejszej pracy mógł mieć wpływ spo-
sób oceny zadowolenia z: jakości i ilości snu, organizacji czasu pracy, często-
tliwości i jakości współżycia seksualnego, który został dokonany przez osoby 
badane przy pomocy skali Likerta. Zaproponowany sposób pomiaru może 
zwiększać prawdopodobieństwo tego, że osoby badane częściej będę decydować 
się na wskazanie, iż są bardzo zadowolone bądź zadowolone z wymienionych 
obszarów, na co zwracają uwagę również Fekedulegn i in. (2016), wskutek cze-
go poziom zadowolenia może być zawyżony. Wydaje się zatem zasadne, aby 
w przyszłych projektach badawczych dążyć do zastosowania precyzyjniejszych 
narzędzi pomiarowych. 
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badanej, ponieważ badaniami objęto małżeństwa dwuzarobkowe, które zope-
racjonalizowano na potrzeby przeprowadzenia badań do niniejszej pracy jako 
małżeństwa, w których oboje małżonkowie wykonują pracę zawodową. Nie-
mniej na podstawie literatury przedmiotu można przypuszczać, że w przyszłych 
projektach badawczych należy dokonać precyzyjnego różnicowania małżeństw 
dwuzarobkowych od małżeństw dwu karier. 

Wyniki uzyskane na podstawie przeprowadzonego projektu badawczego 
podkreślają znaczenie realizowania badań zgodnie z podejściem diadycznym, 
co pozwala na analizowanie efektów intrapersonalnych i  interpersonalnych. 
Jest to szczególnie ważne, bo na podstawie rezultatów badawczych Plopy (2003, 
2011) można wnosić, że „jej małżeństwo” różni się od „jego małżeństwa”. Z uwagi 
na to, że podejmowana problematyka jest ważna, na co wskazuje wzrost popu-
larności modelu małżeństwa dwuzarobkowego, jak również wzrost zatrudnie-
nia w niestandardowych godzinach pracy, wartościowe byłoby przeprowadzenie 
badań longitudinalnych (Hulsegge i in., 2020; Shockley i in., 2025; Yucel i Fan, 
2019). Dzięki nim możliwe byłoby uchwycenie konsekwencji różnych form or-
ganizacji czasu pracy dla zadowolenia ze związku, z pracy i życia w perspekty-
wie długoterminowej, co mogłoby przyczynić się do wypracowania sposobów  
pozwalających na osiąganie równowagi między życiem zawodowym i poza
zawodowym małżeństw dwuzarobkowych.

6.4. Obszary zastosowania badania

Uzyskane rezultaty badawcze mogą zostać wykorzystane w celu zaprojektowa-
nia działań wspierających osiąganie równowagi między obszarami życia zawo-
dowego i pozazawodowego oraz sprzyjających uzyskiwaniu wysokiego poziomu 
zadowolenia z małżeństwa, pracy i życia. 

W świetle przeprowadzonych analiz ważne staje się minimalizowanie ne-
gatywnych konsekwencji wykonywania pracy zmianowej, zwłaszcza w nieregu-
larnych odstępach między zmianami, a także promowanie zdrowego stylu życia. 
Można to realizować zarówno w formie kampanii społecznych upowszechnia-
jących wiedzę na temat higieny snu oraz korzyści płynących z regularnego snu, 
jak i zachęcanie do konsultowania ze specjalistami niepokojących objawów 
związanych ze snem (por. Baranwal i in., 2023; Novak i in., 2024; Park i in., 
2019; Schwartz i Roth, 2006; Shriane i in., 2023). 
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można wykorzystać w psychoedukacji w zakresie przygotowywania kursów 
i szkoleń zarówno dla pracowników, jak i pracodawców, ponieważ negatywne 
konsekwencje doświadczania niewystarczającej ilości snu nie ograniczają się 
wyłącznie do jednostki, ale obejmują całe społeczeństwo (Hittle i Gillespie, 
2018). Praca zmianowa może prowadzić do rozwoju niewłaściwych nawyków 
żywieniowych oraz niezachowywania higieny snu, przez co może dochodzić do 
obniżenia produktywności pracowników, zwiększenia ryzyka wypadków w pracy 
oraz zachorowań (Alali i in., 2018; Deng i in., 2018; Garbarino i in., 2020; No-
razahar i Suppiah, 2023; Ohayon i in., 2002; Ropponen i in., 2023). 

Nawyki związane ze snem wskazywane są jako kluczowy komponent zdro-
wego stylu życia (Alvarez i Ayas, 2004; Dalmases i in., 2019), dlatego tak waż-
ne jest, aby upowszechniać wiedzę na temat tego, w jaki sposób dostosować 
nawyki związane ze snem do danej organizacji czasu pracy (Alijanzadeh i in., 
2023; Chung i in., 2013; Schuster i in., 2019; Shriane i in., 2023). Z literatury 
przedmiotu wynika, że może temu sprzyjać ograniczenie liczby godzin pracy 
w trakcie zmiany, a także zmian odbywających się w godzinach nocnych bądź 
też w weekendy (Arlinghaus i in., 2019; Ropponen i in., 2023), dokonywanie oce-
ny chronotypu pracowników w celu dopasowania harmonogramu czasu pracy 
do ich preferencji (Amini i in., 2021; Miyama i in., 2020; Saalwirth i Leipold, 
2021; Vetter i in., 2015; Weng i Chang, 2024), elastyczne godziny pracy (Had-
dock i in., 2006; Saalwirth i Leipold, 2021; Schuster i in., 2019), promowanie 
aktywności fizycznej o umiarkowanej intensywności wśród pracowników (Al-
nawwar i in., 2023; Park i Suh, 2020; Zhao i in., 2023), ograniczenie siedzącego 
trybu pracy (Hajo i in., 2020), praktykowanie aromaterapii (Kang i in., 2020; 
Salamung i Elmiyanti, 2023) czy też organizowanie opieki nad dziećmi przez 
pracodawcę, co umożliwi pracownikom realizację potrzeby snu (Bajraktarov 
i in., 2011; Kayaalp i in., 2021). W odniesieniu do powyższych rozważań można 
przypuszczać, że istotne jest również promowanie zdrowych nawyków żywienio-
wych, np. ograniczenie spożycia tłustych potraw (O’Brien i in., 2020), regularne 
spożywanie posiłków i przygotowywanie ich w domu (Gifkins i in., 2018).

Ogólnie rzecz biorąc, wskazuje się, że praca w stałych godzinach umożliwia 
równoważenie ról rodzinnych i zawodowych, a także ułatwia realizowanie po-
dejmowanych na co dzień aktywności (por. Arlinghaus i in., 2019; Perrucci i in., 
2007). Niemniej zauważa się, że w wyniku pandemii COVID-19 częściej docho-
dzi do zacierania się granic między życiem zawodowym oraz pozazawodowym 
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(Bahr i in., 2023; Chan i in., 2023; Fang i in., 2024; Gemmano i in., 2023; Pro-
centese i in., 2023; Siddiqi, 2024; Truța i in., 2023). 

Jednocześnie należy podkreślić, że idealny harmonogram pracy, który gwa-
rantowałby osiąganie równowagi między życiem zawodowym i pozazawodowym 
każdej jednostce, nie istnieje (Knauth i Hornberger, 2003). Potwierdzają to rów-
nież wyniki uzyskane w niniejszej pracy, ponieważ praca w stałych godzinach 
pracy pozytywnie oddziałuje na zadowolenie z małżeństwa, pracy i życia męż-
czyzn, niemniej w przypadku kobiet zaobserwowano, że korzystniejsza wydaje 
się dla nich praca zmianowa w nieregularnych odstępach między zmianami. 

Mając to wszystko na uwadze, uzyskaną wiedzę można wykorzystać w celu 
przygotowania programów wspierających godzenie ról rodzinnych i zawodowych, 
a tym samym sprzyjających osiąganiu zadowolenia z organizacji czasu pracy 
na podstawie potrzeb i oczekiwań pracowników związanych z realizowanymi 
przez nich rolami (Hulsegge i in., 2020; Moreira i in., 2019; Orellana i in., 2023; 
Shockley i in., 2025; Waismel-Manor i Levanon, 2024; Willis i in., 2008). Jest 
to szczególnie ważne dla osób zaliczających się do generacji kanapkowej, które 
są narażone na doświadczanie nadmiernego obciążenia realizowanymi rola-
mi z uwagi na jednoczesne pełnienie roli małżonka, rodzica, opiekuna wobec 
rodziców oraz pracownika. Przy tym oddziaływania te powinny objąć przede 
wszystkim kobiety, ponieważ odpowiedzialność za sprawowanie opieki częściej 
spoczywa właśnie na nich (por. Duxbury i Higgins, 2001; Duxbury i in., 2022; 
Gervais i Millear, 2024; Neal i Hammer, 2009; Pines i in., 2011; Yucel i Fan, 
2023; Yucel i Latshaw, 2024). 

Zgodnie ze wskazaniem Clutterbucka (2005) działania te powinny objąć 
czas pracy, miejsce pracy oraz udogodnienia związane z planowaniem i reali-
zowaniem przez pracownika zadań życia codziennego. W zakresie czasu pracy 
można podejmować zarówno działania zmierzające do jego urealnienia (Krause, 
2014), jak i umożliwiające pracownikowi indywidualną jego organizację, np. roz-
poczynanie i kończenie pracy w godzinach umożliwiających mu odprowadzenie 
dziecka do żłobka/przedszkola i odebranie go (Selander i in., 2024; Tomaszew-
ska-Lipiec, 2018). Korzystne jest także: ograniczanie do minimum konieczności 
wykonywania pracy podczas zmiany nocnej, wykazywanie dbałości o to, aby 
zmiana poranna nie rozpoczynała się zbyt wcześnie (Costa, 2010; Jang, 2023), 
zwiększanie czasu przeznaczanego na wypoczynek poprzez właściwą organiza-
cję czasu pracy, nieobarczanie pracownika nadmierną ilością pracy, którą musi 
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ów realizować w wymiarze nadgodzin bądź też w domu, dzięki czemu pracownik 
będzie mógł swobodnie zarządzać czasem wolnym, a tym samym zregenerować 
siły (Kalkanis i in., 2023; Lipińska-Grobelny, 2014b; Tomaszewska-Lipiec, 2018). 
W przypadku pracy zmianowej istotne wydaje się, aby jeszcze przed jej pod-
jęciem informować potencjalnych pracowników o ewentualnych negatywnych 
następstwach takiej organizacji czasu pracy dla ich zdrowia, relacji rodzinnych 
i społecznych oraz wskazywać, jakie strategie mogą podejmować, aby się przed 
nimi chronić bądź minimalizować ich negatywne oddziaływanie (Costa, 2010; 
Kalkanis i in., 2023; Silva i Costa, 2023).

W zakresie dostosowywania miejsca pracy do potrzeb pracowników korzyst-
ne mogłoby okazać się zorganizowanie transportu zbiorowego dla pracowników, 
ograniczenie pracy w siedzącym trybie, dostosowanie stanowiska pracy do pra-
cownika, np. kompleksowe wyposażenie go w niezbędne narzędzia, zadbanie 
o estetykę i funkcjonalność miejsca pracy oraz o komfort pracownika dzięki 
ergonomicznym meblom, odpowiedniej temperaturze, dostępowi do natural-
nego światła czy umożliwieniu korzystania z pokoju socjalnego. Ważne wydaje 
się również proponowanie pracownikom udziału w zróżnicowanych aktywno-
ściach w ramach organizacji, które pozwolą na ich integrację, takich jak: turnieje 
sportowe, spotkania towarzyskie, wydarzenia dla rodzin, wspólne wycieczki, co 
może korzystnie oddziaływać na dobrostan fizyczny i psychiczny pracowników 
(Bajraktarov i in., 2011; Camerino i in., 2010; Pisarski i in., 2008).

Jeśli chodzi o działania ułatwiające planowanie i realizowanie zadań życia 
codziennego korzystne wydaje się oferowanie pracownikom pakietów związa-
nych z ochroną zdrowia oraz rekreacją w celu przeciwdziałania zmęczeniu oraz 
diagnozy i podejmowania leczenia ewentualnych zaburzeń snu bądź też innych 
schorzeń związanych z wykonywaniem pracy zmianowej. Dogodne wydają się 
również organizowanie opieki nad dziećmi w postaci żłobków, przedszkoli lub 
świetlic przyzakładowych, w których opieka mogłaby być świadczona również 
popołudniami, w weekendy czy też w wakacje, lub przynajmniej możliwość uzy-
skania jej dofinansowania (Escriva i in., 2024; Eurofound, 2022b; Krause, 2014; 
Li i in., 2014b; Lipińska-Grobelny, 2014b; Richardson i in., 2023; Smyła, 2016). 

W niniejszej pracy dowiedziono, że kobiecość i męskość pośredniczą w relacji 
organizacji czasu pracy do zadowolenia badanych osób z małżeństwa, z pracy 
i życia, dlatego też szczególnie ważne wydaje się przeciwdziałanie stereotypo-
wemu definiowaniu kobiecości i męskości. W przestrzeni publicznej powinno 
dążyć się do upowszechniania wiedzy na temat równości płci oraz kreowania 



309

6.
4.

 O
bs

za
ry

 z
as

to
so

w
an

ia
 b

ad
an

iawizerunków kobiet i mężczyzn, które pozwalałyby na weryfikowanie mitów 
związanych z płcią, np. pokazywanie kobiet odnoszących sukcesy czy też męż-
czyzn wykonujących prace domowe. Podkreśla się również to, jak ważna jest 
dbałość o wykorzystywany język, który może odpowiadać za umacnianie bądź 
osłabianie stereotypów związanych z płcią (Biłas-Pleszak i in., 2023; Bogetic, 
2023; Smyła, 2016). Ważne jest zatem, aby korzystać z języka inkluzywnego, 
wykorzystywać feminatywy, stosować splitting, czy też unikać określania czynno-
ści mianem kobiecych bądź męskich, np. męska decyzja, kobiece obowiązki.

Powyższe wyniki mogłyby także służyć za podstawę opracowania wytycz-
nych do realizacji procesu kształcenia i wychowania w szkołach przyszłych 
pracowników, współmałżonków i rodziców, przedstawiając im korzyści płynące 
z realizacji modelu małżeństwa dwuzarobkowego, równego podziału obowiąz-
ków rodzinnych i opiekuńczych oraz doboru zatrudnienia umożliwiającego 
realizowanie celów zgodnych z ich wartościami. Jednocześnie ważne jest wska-
zywanie negatywnych konsekwencji braku higieny snu, nieregularnego spoży-
wania posiłków czy ograniczonego czasu na partycypację w życiu rodzinnym 
i społecznym. Konieczne wydaje się również propagowanie wiedzy na temat 
zalet i ograniczeń funkcjonowania różnych modeli rodzin oraz możliwych konse-
kwencji nierównego podziału obowiązków domowych i opiekuńczych w rodzinie 
(Goesling i Alamillo, 2023; Krause, 2014; Li i in., 2024a; Ostrouch-Kamińska, 
2011; Smyła, 2016; Zhang, 2024).

Uzyskaną wiedzę można wykorzystać również w terapii par oraz poradnic-
twie małżeńskim, ponieważ niezwykle ważne wydaje się również uwrażliwienie 
współmałżonków na właściwą komunikację między nimi oraz sposób przeka-
zywania wzajemnie informacji o swoich potrzebach, obawach, oczekiwaniach 
oraz emocjach im towarzyszących (por. Janicka, 2006; Kaźmierczak, 2008; Park 
i in., 2022; Rizky i in., 2024; Rostowska, 2008; Ryś, 1999), które mogą wynikać 
z odmiennego charakteru pracy, jej organizacji czasu, niesymetrycznego podzia-
łu obowiązków domowych i opiekuńczych oraz różnej ilości posiadanego czasu 
wolnego przez współmałżonków. Równie istotne jest przedstawianie sposobów 
bezpośredniej komunikacji oraz rozwiązywania konfliktów z uwzględnieniem 
potrzeb i perspektywy współmałżonka, a także wypracowywania możliwie naj-
dogodniejszego dla obojga małżonków podziału ról (por. Grima Shifaw, 2022; 
Plopa, 2011; Ryś, 1999; Ryś i in., 2019).
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Magdalena Sitko-Dominik

The importance of work-life balance for the quality of life 
of dual-income marriages

Summary

Currently, it is increasingly common to perform multiple social roles simul-
taneously, which can involve both positive and negative consequences for the 
individual. It has been demonstrated that the key areas of activity that consti-
tute an individual’s life are family and work. Therefore, the issues in this study 
focus on the functioning of people pursuing the dual-income marriage model.

As a result of the development of 24-hour societies, it is necessary to carry 
out professional duties at times traditionally reserved for leisure and social 
and family activities. As a result, working non-standard hours, including shift 
work, may be responsible for the desynchronization of biological and social 
time. Therefore, the occurrence of potential consequences of work time or-
ganization on marital, occupational and life satisfaction for men and women 
in dual-income marriages were examined.

The aim of the research project was to verify the relationships between 
work time organization, chronotype, and sleep, as well as the relationships be-
tween work time organization and marital, work, and life satisfaction. In ad-
dition, the intrapersonal and interpersonal effects of work time organization 
on spouses’ marital, work and life satisfaction were analyzed. Additionally, the 
study analyzed the similarities and differences between dyads in terms of work 
time organization and the satisfaction with it.

To verify the hypotheses, a survey was conducted among 332 individuals, 
forming 166 dual-income marriages. The subjects were recruited using the 
chain referral method, while the inclusion criterion was to remain in a mar-
riage in which both spouses were engaged in professional work. A number 
of research tools were used in the study: Circadian Activity Rhythm Question-
naire, Psychological Gender Assessment Inventory, Dyad Adjustment Scale, Spousal 
Intimacy Scale, Sexual Satisfaction Questionnaire, The Support in Marriage and 
Close Relationships Questionnaire, Job Satisfaction Scale, Organizational Attachment 
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y Scale, Well-Being Assessment Questionnaire, Life Satisfaction Scale, Bonding Scale, 
and Mood Measurement Scales.

The results showed that work time organization affects satisfaction with 
sleep duration and the amount of time spent sleeping. It was also demonstrated 
that work time organization does not differentiate satisfaction with marriage, 
work and life among the subjects except for satisfaction with work time or-
ganization and certain types of support received from the spouse. Nonetheless, 
the relationships between work time organization and individual variables 
in terms of marital, work and life satisfaction were proven to be mediated by 
satisfaction with sleep duration, biological sex, as well as psychological femi-
ninity and masculinity.

In addition, the analysis of the intrapersonal and interpersonal effects 
of work time organization demonstrated that the organization of one’s own 
work time is more important for marital, job, and life satisfaction among hus-
bands. In the case of wives, it was observed that their husbands’ work time 
organization had a greater impact on their satisfaction in these areas than 
their own work schedule. Furthermore, the relationships between work time 
organization and certain variables were mediated by satisfaction with work 
time organization. Differences were also observed between subgroups of mar-
ried couples distinguished based on their work time organization and their 
satisfaction with work time organization in terms of the variables studied.

Based on the research results, the potential areas of application have 
been discussed and recommendations have been made that could contribute 
to achieving a work-life balance for men and women in dual-income marriag-
es, and thus to an increase in their marital, occupational and life satisfaction. 
Reflections have also been made on the study’s limitations, and possible di-
rections for future research addressing the issue of multiple roles have been 
considered. 
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[...] myśl przewodnia kolejnych rozdziałów opiera się na trafnych i roz-
budowanych odniesieniach do teorii psychologicznych oraz wyników 
badań prowadzonych w Polsce i na świecie. W efekcie Autorka stwa-
rza czytelnikowi możliwość zapoznania się w jednym opracowaniu  
z rozmaitymi ujęciami i podejściami do kwestii np. pojmowania płci 
w psychologii i związanych z nią stereotypów, relacji ról płciowych 
i małżeńskich, ewolucji modeli życia rodzinnego oraz modeli mał-
żeństw dwuzarobkowych, satysfakcji zawodowej, rodzinnej, a także 
życiowej.

Z recenzji wydawniczej dr hab. Romualda Derbisa, prof. UO

* * *

Na rodzimym gruncie polskim w ostatnich latach nie opublikowa-
no zbyt wiele prac zwartych, które w sposób naukowy i całościo-
wy analizowałyby psychologiczne uwarunkowania zadowolenia ze 
związku, pracy i z życia u kobiet i mężczyzn. Z tego względu książka  
dr Magdaleny Sitko-Dominik wypełnia tę lukę i stanowi propozycję 
dla psychologów, pedagogów oraz szerszego grona osób zainteresowa-
nych problematyką jakości życia małżonków i organizacji pracy. 

Z recenzji wydawniczej dr hab. Dariusza Kroka, prof. UO

PATRONAT
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